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Bilag 2 til oplaegget til reform af Kommissionen
TIDSPLAN

AKTIONER 2000/2001

. SERVICEORIENTERET FORVALTNING

|Ansvariig tienestegren | | Aktioner

| Imartdapril [maj [juni |[juli

[aug [sept [okt [nov |dec |

lianuar

2001]

SG/ADMIN

SG, SJ

SG,SJ

ADMIN/INFSO
ADMIN/OPOCE/
INFSO
ADMIN/OPOCE/
INFSO

a. Adfeerdsstandarder i forholdet til offentligheden
1. Interinstitutionel aftale om at nedsaette et udvalg for
adfeerdsstandarder i forholdet til offentligheden

b. God forvaltningsskik
1. Adfeerdskodeks for god forvaltningsskik

c. Offentlighedens adgang til EU-institutionernes dokumenter
1. Forslag til forordning om offentlighedens adgang til
Europa-Parlamentets, Radets og Kommissionens dokumenter

d. Europa og Europa+
1. Teknologiske valg
2. Opfyldelse af brugernes behov
3. Redaktion

v = Tilstreebt frist >> = |gangveerende proces eller forberedelsestid




Bilag 2 til opleegget til reform af Kommissionen TIDSPLAN

AKTIONER 2000 / 2001

lll. PRIORITERING OG RESSOURCETILDELING

|Ansvarlig tienestegrer | | Aktioner | [martdapril [maj Jjuni [juli Jaug [sept |okt [nov |dec | [januar 2001j
a. ABM

ABM ,SG,BUDG, TFAR 1. SPP-cyklus v v

ABM, SG,BUDG, TFAR 2. SPP-enhed Y Y

ABM,MARKT,DI 3. IRMS S>> [>> 5> [>> 5> |>> [>>

ABM,TFAR,SG 4. Udbredelse af ABM v

ABM,SG,BUDG 5. Afgarelse om forbedring af evalueringssysteme v
b. Eksternalisering

PCG EXT 1.  Strategi l [v [ [v l |
c. Arbejdsmetoder

IGS/IAS 1. Decentralisering, gennemgang og analyse v v

ADMIN/PCG 2. Afggrelse om yderligere decentralisering feb

SG,ADMIN 3. Retningslinjer for organigrammer v

SG,ADMIN 4. Beskrivelse af opgaver / ansvarsomrader og jobbeskrivelser v

IAS 5. Revision af organigrammer v S>> >> [>> [>> [>> [>> [>> >> >>

SG 6. Handlingsplan for forenkling af procedurer og arbejdsmetode v

v = Tilstraebt frist

>> = |gangveerende proces eller forberedelsestid



Bilag 2 til opleegget til reform af Kommissionen
TIDSPLAN

AKTIONER 2000 / 2001

1IV. UDVIKLING AF MENNESKELIGE RESSOURCER

|ansvariig tienestegren | [Aktioner | [martdapril [maj |juni |juli Jaug |sept |okt |nov |dec | [jan 2001 2001

a. Forbedring af ledelsens preestationer

ADMIN/PCG/HRD 1. Forbedret udveelgelse af ledere=gennemfart
ADMIN/PCG/HRD 2. Yderligere forbedringer af udvaelgelsen af topledere
a. Strategi, der skal give kvinder mulighed for at forene erhvervsarbejde med
familieforpligtelser v
b. Forbedring af Det Radgivende Udvalg for Udnaevnelsers funktion v v
c. Vurdering af anvendelsen af reglerne for udnaevnelser bas. pa fortjeneste 2002]
ADMIN/PCG/HRD 3. Udkast til Kommissionens afggrelse om ledelse v
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse april
Praestationsbedgmmelse A1/A2 v
ADMIN/PCG/HRD 4. Drgftelse af uddannelsesordning \

b. Anseettelsespolitik

ADMIN/PCG/HRD 1.-3.  Udkast til Kommissionens afggrelse om anseettelsespolitik v
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse april
Gennemfarelse juli
Undersggelse af behovet for at eendre vedtaegten v

c. Karriereudvikling

ADMIN/PCG/HRD 1. Etablering af et linezert karrieresystem
Farstebehandling af udkast til eendring af vedtaegten v
Forelaeggelse af forslag for Vedteegtsudvalget april
Forelzeggelse af forslag for Radet december
Godkendelse af Radet og gennemfarelse 2002]
ADMIN/PCG/HRD 2. Udkast til Kommissionens afggrelse om indplaceringsprocedurer v
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse v
ADMIN/PCG/HRD 3.+4.  Adgang til karrierevejledning og tilskyndelse til mobilitet
Der vil blive oprettet en central instans v
Det decentraliserede systems virkemade oktober
Ny SYSPER-version 2002]
ADMIN/PCG/HRD 5. Udkast til Kommissionens afggrelse om et nyt system med arlige bedgmmelser v
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse april
Anvendelse af det nye system 2002]

v = Tilstreebt frist >> = |gangveerende proces eller forberedelsestid



Bilag 2 til reform af Kommissionen
TIDSPLAN

AKTIONER 200

IV. UDVIKLING AF MENNESKELIGE RESSOURCER fortsat ...

0 / 2001

|Ansvarlig tienestegren | JAktioner | Imartdapril [maj Jjuni |juli aug [sept [okt [nov |dec | [|jan 2001 2001}
c. Karriereudvikling fortsat ...
ADMIN/PCG/HRD 6. Udkast til Kommissionens afgarelse om forfremmelsessystemet \
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse april
ADMIN/PCG/HRD 7. Fastseettelse af forebyggende foranstaltninger og procedurer
i forbindelse med faglig inkompetence
Iveerkseettelse af et varslingssystem \
Udkast til Kommissionens afggrelse om faglig inkompetence \
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse marts
Farstebehandling af udkast til eendring af vedtsegten \
Foreleeggelse af forslag for Vedtaegtsudvalget marts
Foreleeggelse af forslag for Rade december
Godkendelse af Radet og gennemfarelse 2002]
d. Uddannelse
ADMIN/PCG/HRD 1. Nye management- og introduktionskurser=iveerksat
ADMIN/PCG/HRD 2. Forhgjet uddannelsesbudget \
Forbedringer meddeles i reformsituationsrapporten \
ADMIN/PCG/HRD 3. Udkast til Kommissionens afgarelse om et program for nye tjenestemaend \
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse april
Det fgrste program startel juli
e. Kontraktansat personale
1. Ansvarligggrelse af personale, der udfgrer kerneopgaver
BUDG a. Flerarigt program for konvertering af bevillinger \
BUDG b. Flerarigt program for konvertering af midlertidige stillinger \Y
ADMIN/PCG/HRD c Udkast til Kommissionens afgarelse om udsendte nationale eksperter \
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse april
ADMIN/PCG/HRD d. Udkast til Kommissionens afggrelse om ansaettelse af midlertidigt ansatte \
Vedtagelse af Kommissionens afggrels¢ april
ADMIN/PCG/HRD e. Afvikling af alle andre kontraktansatte, der udfarer kerneopgave dec 2002 |
ADMIN/PCG/HRD 2. Udkast til adfeerdskodeks for eksternt personale \Y
Vedtagelse af adfeerdskodekser april
ADMIN/PCG/HRD 3. Undersggelse af behovet for at eendre vedteegten \Y

v = Tilstreebt frist
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IV. UDVIKLING AF MENNESKELIGE RESSOURCER fortsat ...

Bilag 2 til opleegget til reform af Kommissionen

TIDSPLAN

AKTIONER 2000 / 2001

[Ansvariig tienestegren | | Aktioner | [martdapril [maj [juni Jjuli |aug [sept [okt [nov |dec | 2001
f. Et bedre arbejdsmiljg
ADMIN/PCG/HRD 1.+2. Meddelelse om igangveerende aktiviteter vedrarende arbejdsvilkar og
socialpolitik og en handlingsplan for de kommende ar \
Farstebehandling af udkast til eendring af vedteegten \
Foreleeggelse af forslag for Vedtaegtsudvalget februar
Foreleeggelse af forslag for Rade december
Godkendelse af Radet og gennemfarelse 2002]
g. Lige muligheder
ADMIN/PCG/HRD 1. Fremme af lige muligheder, se ovenfor (aktion a. nr. 2 og f. nr. 1+Z
h. Aben personalepolitik
ADMIN/PCG/HRD 1. Forenklet udgave af vedtaegten
Farstebehandling af udkast til eendring af vedteegten
Foreleeggelse af forslag for Vedtaegtsudvalget maj
Foreleeggelse af forslag for Rade december
Godkendelse af Radet og gennemfarelse 2002]
ADMIN/PCG/HRD 2. Stgrre dbenhed v
i. Disciplineerforanstaltninger
ADMIN/PCG/HRD 1. Meddelelse om disciplingerforanstaltninger \
a. Udkast til Kommissionens afgarelse om disciplineerprocedurer \
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse marts
b. Farstebehandling af udkast til eendring af vedteegten \
Foreleeggelse af forslag for Vedtaegtsudvalget marts
Foreleeggelse af forslag for Rade december
Godkendelse af Radet og gennemfarelse 2002]

v = Tilstraebt frist

>> = |gangveerende proces eller forberedelsestid



Bilag 2 til opleegget til reform af Kommissionen

TIDSPLAN

AKTIONER 2000 / 2001

IV. UDVIKLING AF MENNESKELIGE RESSOURCER fortsat ...

[Ansvariig tienestegren | | Aktioner | Imartdapril [maj [juni [juli [aug [sept [okt [nov [dec | [jan 2001 2001]
k. Klare regler for informanter
1.-4.  Meddelelse om indberetning af uregelmeaessigheder
ADMIN/PCG/HRD 1. Udkast til Kommissionens afggrelse om indberetning af ukorrekt adfeerd
Vedtagelse af Kommissionens afggrelse marts
ADMIN/PCG/HRD 2. Udkast til interinstitutionel aftale om informanter
Vedtagelse af interinstitutionel aftale om informanter marts
3. Eventuelt eendring af retsakterne om oprettelsen af OLAF og
vedteegten
Farstebehandling
Foreleeggelse for Vedteegtsudvalget marts
Forelaeggelse af forslag for Radet september
Godkendelse af Radet og gennemfarelse 2002]
4. Oprettelse af en central meaeglingsinstans
I. Lenninger og pensioner
ADMIN 1.-2.  Meddelelse om Ignninger og pensioner | [ | v ] [ [ | |
Decentralisering af den interne ledelse
IGS/Audit Service 1. Analyse af decentraliseringen
ADMIN Beslutninger om yderligere decentraliseringer februar
Administrationsstrukturer
ADMIN/SG 1. Klare retningslinjer for organigrammer \
ADMIN/SG 2. Opgavetildeling til de enkelte ansatte \
Audit Service 3. Revision af strukturen i tjenestegrenene \

BUDG/ADMIN

Reformens konsekvenser for ressourcerne
1. Meddelelse om reformens konsekvenser for ressourcerne

v = Tilsteebt frist
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V. GKONOMISK FORVALTNING OG FINANSKONTROL

Bilag 2 til oplaegget til reform af Kommissionen

TIDSPLAN

AKTIONER 2000 / 2001

|Ansvariig tienestegren | |Aktioner

| [martdapril [maj [juni Jjuli

laug |sept Jokt [nov |dec |

|jan 2001 2001]

BUDG

All DGs, BUDG
BUDG

SG

PCG IAS
PCG IAS
PCG IAS
Ops DG F.Control

BUDG, PCG FIN
BUDG

BUDG, PCG FIN
BUDG, PCG FIN
BUDG, PCG FIN
BUDG, PCG FIN

DG/Services
BUDG,OLAF,FINC
OpsDG

Ops DG F.Control
IAS,F.Control
F.Control
Commission
F.Control

SG
OLAF,IAS,BUDG
All DG,OLAF
BUDG,IAS
BUDG,SJ,OLAF
REGIO

AGRI

a. Lederansvar

1.

2.
3.
4.

Finansielle aktarers ansvar

Delegering af befgjelser

Opheevelse af forhdndspategninger (forslag til retsforskrifter)
Udvalg for finansielle uregelmaessighede

b. Etablering af en intern revisionstjeneste (IAS)

1.

2.
3.
4.

Etablering af en intern revisionstjeneste

Oprettelse af en revisionsopfglgningsgruppe
Indberetning

Efterfalgende kontrol i de operative generaldirektorate

c. Etablering af en central finanstjeneste

O Ul AWM

Oprettelse af en central finanstjeneste
Kontraktrddgivning

Kontraktdatabase

Handbgger

Statte og kontrakter

Brugernetveerk

d. @konomisk forvaltnings- og kontrolkapacitet i generaldirektoraterne

1.

2
3.
4.
5

Analyse og kodificering af interne kontrolsystemer i operative GD'er

De centrale tjenestegrenes rolle ved udarb. af interne kontrolforanstaltninger
Udvikling af finansenheder i operative GD'er

Styrkelse af de instanser, der varetager den efterfglgende kontrol
Menneskelige ressourcel

e. Overgangsfase

1.

2.
3
4
5

Forbedring af afdelingernes interne kontrol
Nedtrapning af forhdndspéategninger

Slut med systematisk pategning

Den interne revision ggres fuldsteendig uafheaengig
Opheevelse af finanskontrollen og Generalinspektorate

g. Beskyttelse af EU's gkonomiske interesser

1.

Noaokwbd

Udarbejdelse af retningslinjer for sund projektforvaltning
Koordinations- og samarbejdsaftale mellem OLAF, IAS og BUDG
Forebyggelse af svig i lovgivningen og kontraktforvaltningen
Optimering af varslingssystemet

Organisatorisk struktur for inddrivelse af midler

Regler for godtggrelsesmekanismer

Forslag til afkortning af afslutningsprocedure!
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AKTIONER 2000 / 2001

ABM = ARBEJDSGRUPPEN FOR AKTIVITETSBASERET MANAGEMENT

ADMIN = GENERALDIREKTORATET FOR PERSONALE OG ADMINISTRATION

AGRI = GENERALDIREKTORATET FOR LANDBRUG

AISM = ARBEJDSGRUPPEN FOR MANAGEMENT BASERET PA EKSTERNE AKTIVITETER

BUDG = GENERALDIREKTORATET FOR BUDGET

DI = DIREKTORATET FOR EDB

F.CONTROL = GENERALDIREKTORATET FOR FINANSKONTROL

IAS = DEN INTERNE REVISIONSTJENESTE

IGS = GENERALINSPEKTORATET

INFSO = GENERALDIREKTORATET FOR INFORMATIONSSAMFUNDET

OLAF = DET EUROPAISKE KONTOR FOR BEKAMPELSE AF SVIG

OPOCE = PUBLIKATIONSKONTORET

PCG EXT = PLANLZAEGNINGS- OG KOORDINATIONSGRUPPEN FOR EKSTERNALISERING

PGG HRD = PLANLZEGNINGS- OG KOORDINATIONSGRUPPEN FOR MENNESKELIGE RESSOURCER
PCG IAS = PLANLZAEGNINGS- OG KOORDINATIONSGRUPPEN FOR DEN INTERNE REVISIONSTJENESTE
PCG FIN = PLANLZAGNINGS- OG KOORDINATIONSGRUPPEN FOR DET FINANSIELLE KREDSL@ZB
REGIO = GENERALDIREKTORATET FOR REGIONALPOLITIK

SG = GENERALSEKRETARIATET

SJ = JURIDISK TJENESTE

TFAR = TASK FORCEN FOR ADMINISTRATIV REFORM
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Forord af Neil Kinnock

Kommissionens formand Romano Prodi og Kommissionen fik pa Det Europadske
Rads mader i Berlin og Kain til opgave at reformere og modernisere Kommissionen.

Dette oplagy beskriver strategien for udferelsen af dette mandat. Det offentliggeres
med henblik pa konsultationer med personalet og personalereprassentanterne, Europa-
Parlamentet og Radet, samt til information for offentligheden. Der vil ved
udarbejdelsen af den hvidbog, der skal forelasgges Kommissionen den 1. marts, blive
taget hensyn til reaktionerne fra disse konsultationer.

Reformstrategiens mal er klart, nemlig at gennemfere aandringer, der kan sikre, at
effektivitet, samvittighedsfuldhed, gennemsigtighed, ansvarlighed og service er de
grundlasggende principper overalt i denne enestdende multinationale offentlige
administration. | dette dokument beskrives de tiltag, der kraeves for at realisere dette
mal, den tidsplan, hvorefter dette skal foregd, og hvilke arrangementer der er truffet
for at kontrollere og falge fremskridtene i, hvad ma uundgaeligt ma blive en forsat
dynamisk procesi retning af bedre resultater.

Behovet for reformen er amindeligt anerkendt og ligger ligefor. | artier har
Kommissionen uafbrudt faet pdlagt stadig flere opgaver — og isa eksekutive. Pa
denne baggrund er ingdtitutionens systemer og procedurer blevet foraddede,
arbejdsbyrderne er blevet ujsevnt fordelt, ansvaret splittet og sommetider forflygtiget,
og der er ikke altid blevet lagt den forngdne vaagt pa lederkvalifikationer. Pa trods af
dette har Kommissionens personale klaret opgaverne udmeaket under de nsevnte
vanskelige omstaandigheder.

Da Kommissionen sa igen stod over for nye udfordringer, udviklede den sig ikke
organisatorisk i overensstemmelse med aandringerne i den Union, som den er sat til at
betjene. De kumulative resultater eroderede jobtilfredsheden for en stor del af det
meget kvalificerede personale, og mindskede offentlighedenstillid.

Mange har kraevet en aandring af Kommissionens "kultur". Det er imidlertid ikke ved
formaninger, men ved at modernisere arbejdsmetoderne, skabe nye systemer og sadte
nye standarder, at nye vaner udvikles, nye holdninger formes og en ny kultur fremstar.

Fordagene i dette dokument er i overensstemmelse hermed. For det ferste — og
sammenfaldende med anbefalingerne fra gruppen af uafhaangige eksperter,
Revisionsretten og interne analyser — foreskriver de radikale og hastende aandringer i
den finansielle styring og kontrol for a skre bedre en underbygget
bedlutningstagning, mere for pengene og sterre ansvarlighed. Kommissionen
erkender, at fremskridt pa dette omrader er hastende, og vil derfor tage de afgerende
skridt til bl.a. at oprette en intern revisionsafdeling senest den 1. maj 2000. For det
andet viser forslagene, hvorledes beslutninger om positive og - som noget vaesentligt -
negative prioriteringer effektivt kan integreres i en ressourceevaluering, og for det
tredje skitserer fordagene en generel politik for de menneskelige ressourcer,
hvorunder folk i Kommissionens tjeneste bedre kan udvikle sig karrieremasssigt ved
hjaedp af forbedringer i anssdtelsess og forfremmelsesordningerne, bedre
efteruddannelse og ledelse og ved en forbedring af den sociale infrastruktur.



Alle disse andringer ville under alle omstandigheder blive nadvendige. Unionens
forestéende udvidelse giver dem gget betydning og ger dem saaligt hastende.

Reformen er af afgerende betydning. Efter fyrre & —og trods forskellige sporadiske
forsgg pa at gennemfare forandringer — har mange vaner dybe rgdder.

Men Kommissionen har stagke kort pa handen med henblik pa gennemfere
moderniseringen. Sdledes g&r Romano Prodis nye Kommission fuldt og helt ind for
reformen. Det Europadske Rad har givet et klart mandat til reform og Europa-
Parlamentet har Klart sagt, hvad det ansker.

Men det sterste aktiv af ale er de faglige kvalifikationer hos sterstedelen af
Kommissionens personale, som forstar betydningen af en reform for Unionens
interesser og for deres egne karrierer og trivsel.

Moderniseringen blev naturligvis allerede indledt med den raskke omlasgninger, som
blev gennemfart, for denne Kommission tiltradte, og andre amdringer er blevet
gennemfert i manederne far september. Dynamikken vil sdledes blive bevaret med de
tiltag, der beskrives i dette oplaay og bilagene dertil. De reformer, der kraever en
andring af de finansielle bestemmelser og personalevedtaggten, skal naturligvis
igennem lovgivningsproceduren, og da en rakkke administrative forbedringer kraever
nye investeringer, bliver Radets og Europa-Parlamentets forstaelse og samarbejde
vitalt.

Forst og fremmest gadder det for reformen af Kommissionen - ligesom for ale andre
reformer - at forudsagtningen for, at den kan gennemfares med held, er, at ledelsen pa
alle niveauer og personalet overalt i Kommissionen deltager aktivt.

Der er blandt medarbejderne i Kommissionen et levende engagement i udviklingen af
Den Europadske Union og i den service, der kan ydes borgerne, og det er et staakt
anske herved at skabe fornyet respekt om Kommissionen.

Jeg er som konklusion sikker pd, at Kommissionens medarbejdere har den forngdne
samarbejdsvilje, og Unionen vil da kunne hgste fordelene af at have den
kvalitetsmaessigt bedste internationale administration i verden. Det vil vi fortsadte
med at arbejde for.



| BAGGRUNDEN FOR REFORMEN

Europa og verden i avrigt sendrer sig konstant politisk og socialt samt inden for
handel og teknik. Alle organisationer ma udvikle sig for effektivt at leve op til dette,
bade for at konkurrere pa markedet og for at imadekomme kravene om offentlig
service. Manglende forudseenhed og vilje til produktivt at leve op til forandring kan
have alvorlige konsekvenser bade for myndigheder og virksomheder og for de
mennesker, der arbejder i dem.

Disse grundlasggende aspekter af livet i dag har klare felger for Europa
Kommissionen — ikke mindst, fordi aandringerne er saaligt dybtgaende i Europa og
udfordringerne dermed tilsvarende store. Unionens kommende udvidelse f.eks. er en
stort bedrift, der vil stille saaligt store krav til Kommissionen som eksekutiv
administration, hvis pligt det er at sikre, at traktaten overholdes, at Europas videre
udbygning skrider frem, og at Unionens borgere betjenes pa en ansvarlig og effektiv
made.

Opgaverne i forbindelse med disse funktioner er i hgj grad @get og blevet mere
komplekse i de seneste artier, men administrationen har ikke holdt trit med disse
yderligere krav. Systemer og procedurer er nu foraddede og kan ikke faglge med over
for den uhyre store arbejdsmamngde, issr af eksekutiv art, som Radet og Europa-
Parlamentet har palagt Kommissionen. Som noget afgerende har Kommissionens
systemer for finanskontrol, revision, planlasgning og personaleadminstration vist sig at
vage foraddede og uegnede til at opfylde moderne krav, og har nu behov for et
gennemgribende eftersyn. Dette er grunden til, at det nu er nadvendigt med en
omfattende reform og modernisering, der ma gennemferes ved hjadp af en dynamisk
strategi. Det er ligeledes klart, at for Unionen som helhed er et af hovedformalene
med reformen at na frem til en bedre overensstemmelse mellem Kommissionens
ressourcer og dens opgaver. Effektivitetsforbedringen som fglge af reformen vil Klart
medvirke hertil. De steder, hvor en analyse viser, at ressourcerne ikke svarer til
opgaverne, ma der enten stilles yderligere ressourcer til radighed (evt. ved hjaedp af
negative prioriteringer) eller man ma ophere med at palaggge Kommissionen disse
opgaver. Alleingtitutioner ma objektivt overveje, hvad de ansker.

Begivenhederne i 1999, herunder kommissionens tilbagetraaden, viste sort pa hvidt, at
der var voldsomt behov for en reform. De to rapporter fra udvalget af uafhaangige
eksperter gav veadifulde r&d om en tidsplan for de aandringer, der var behov for.
Tidligere forsgg pad reformer har ogsa givet instruktivt materiale. Desuden er
Williamson-rapporten og DECODE eksempler pa undersggelser, der kan veae vigtige
udgangspunkter for den nuvagrende reform, medens SEM 2000 og MAP 2000 har
bidraget med vaadifulde erfaringer.

Den nuvaaende reform begynder med to spargsmd. Hvilke opgaver og funktioner
skal Kommissionen have i de kommende &? Og hvilken slags organisation skal
Kommissionen vagre for at udfere disse opgaver og funktioner?

Det er klart, at Kommissionen fortsat skal vaae Den Europadske Unions offentlige
tjeneste, der har initiativretten, hvorved den bidrager til Unionens udvikling, og som
forvalter de fadles politikker, gennemfarer lovgivning, sikrer, at EU-lovgivningen
overholdes, og administrerer de programmer, som Réadet og Europa-Parlamentet



bedutter. Det ma issa erkendes, at der er sket en betydelig udvidelse af den
forvaltningsrolle, som Rédet og Europa-Parlamentet har givet Kommissionen.

Det kan ikke skjules, at nuvagrende forvaltningspraksis og traditioner stér i vejen for
en effektiv og servicebetonet udferelse af disse opgaver. Det samme gadder for
Kommissionens vanskeligheder med klart at formulere sine prioriteringer og
identificere og reagere pa negative prioriteringer. | dette dokument redegeres der for
et moderniseringsprogram med definerede ma, og det beskrives, hvorledes og
hvorndr disse mal skal realiseres. Det er ved at blive rundsendt med henblik pa
konsultation og endelig vedtagelse af en hvidbog den 1. marts 2000.

Programmets mal er en organisation, der fungerer bedre end tilsvarende internationale
offentlige administrationer, og som er i stand til kontinuerligt og kompetent at indrette
sig efter fremtidige aandringer i det politiske, skonomiske, sociale og retlige miljg, der
omgiver den. Gennemferelsen skal konsekvent baseres pa de mest effektive metoder.
Alle disse forbedringer er nadvendige bade i sig selv og for at vinde fornyet tillid
blandt den nuvaerende og fremtidige Unions borgere.

En reform er naturligvis en proces og ikke en enkeltstaende begivenhed, og den vil
kun lykkes, hvis tidsplanen for den er trovaadig, den ngje beskriver, hvad der skal
nds, og indeholder en klar ansvarsfordeling. Det kan af den handlingsplan, der er
vedlagt dette dokument, og den tilknyttede tidsplan ses, hvorledes disse
hovedforudsatninger defineres. Kommissionens sigter sdledes mod at have
programmet i dette dokument fuldstaandig gennemfart senest i anden halvdel af 2002.
Fremskridtene skal fglges, og der vil blive offentliggjort en oversigt i december 2002.
Nogle reformvirkninger bliver synlige i den nsameste fremtid, medens andre forst
kommer til deres fulde ret om nogen tid. Grunden hertil er, at nogle af de foresldede
foranstaltninger kraever, at Europa-Parlamentet og Radet skal vedtage lovaandringer.
Denne ambitigse tidsplan kan derfor kun realiseres, hvis alle EU-institutionerne
deltager fuldtud.

Reformprocessen hviler pa tre sgjler, som ogsa afspejles i dette dokuments

opbygning:

- En radika reform af den made, hvorpa de politiske prioriteringer fastsadtes og
ressourcerne allokeres. Ved hjadp af egnede mekanismer for beslutningstagning
0g hensigtsmaessige tidsplaner sikres det dermed, at de tiltag, som Kommissionen
skal gennemfare, understettes af de nagdvendige menneskelige, administrative og
finansielle ressourcer. Lejligheden vil blive benyttet til at integrere en grundig
evaluering i den daglige forvaltning.

- Betydelige andringer i politikken for menneskelige ressourcer, hvorved
hovedvaggten lamgges pa vedvarende efteruddannelse, ledelseskvalitet, forbedret
ansadtelsesprocedure og karriereudvikling. Disse aandringer skal ogsa give et
forbedret arbejdsmiljg, lige muligheder og evalueringen af de enkelte
medarbejdere en fremtraadende plads, og de skal gere det muligt at behandle
disciplinarsager og tilfaedde af utilstrakkelig arbejdsindsats pa korrekt og
fornuftig made.

- Vidtrakkende reformer af finansforvaltningen, hvorved hver enkelt afdeling bliver
i stand til at etablere sit eget, interne revisionssystem, der svarer til dens egne
behov. Afdelingerne kan herved sgge bistand fra Kommissionens specialiserede
tienester. Reformen bygger pa en praxis definition af hver enkelt akters
ansvarsomrader, pa regelmasssige kontroller udfert af den interne revisionstjeneste



— som Kommissionen nu er ved at oprette - og pa, at alle interne revisionssystemer
fungerer godt og pdlideligt.

Den foreddede arbejdstilrettelasggelse er ambitigs, men meget realistisk. Den er
baseret pa et effektivt og velkvalificeret personale, hvoraf hver enkelt konstant har
bevist sin tilpasningsevne over for andringer af arbejdsopgaverne.

Disse reformer omfatter alerede pabegyndte tiltag, der placeres i en starre
sammenhaang. Indfarelsen af nye regler og strukturer, men ogsa den deraf falgende
dybtgaende mentalitetseandring, vil sadte hver enkelt ansat i stand til at patage sig et
ansvar og tage initiativer.

Dokumentet afsluttes med et kapitel om, hvorledes reformen kan holdes i gang, og
hvilke skridt Kommissionen vil tage efter forelasggelsen af dette udkast. De
retningslinjer der foreslasi de enkelte kapitler, kan sammenfattes til 84 enkeltaktioner,
der beskrives mere detaljeret og standardiseret i handlingsplanen. Handlingsplanen er
struktureret pa samme made som dette dokument, og de enkelte tiltag er derfor af
hensyn til overskueligheden samlet i kapitler.

Reformer kraever tekniske aandringer. Ved beskrivelsen af disse ma der uundgaeligt
benyttes fagterminologi — jargon. Denne ma imidlertid ikke kamuflere, at de fremlagte
fordag, som Kommissionen fuldt og helt slutter op om, er af radikal natur.

I EN KULTUR BASERET PA SERVICE

Kommissionen star til de europadske borgeres tjeneste og skal omsadte de mal, som
borgernes repressentanter i Radet og Parlamentet fastlaagger pa deres vegne, til
handling. Service - eller kundeorienteret - adfeard udledes af et forhold, hvor den ene
part pa en realistisk og realisabel made giver udtryk for sine behov, og den anden efter
bedste evne sager at imadekomme disse behov. Denne adfaard er ligesa relevant for
forholdet mellem Kommissionens tjenestemaand og afdelinger indbyrdes som den er
for Kommissionens kontakter med de europadske borgere og med deres
repreesentanter i de andre institutioner. En serviceorienteret indstilling bygger pa
gensidig tillid og respekt.

Principperne

For a wunderstrege Kommissionens serviceorienterede indstilling og i
overensstemmelse med principperne for god forvaltning er reformen baseret pa
felgende hovedprincipper:

Ansvarlighed

Kommissionen star som institution til ansvar over for de europadske borgere for sine
handlinger. Dette kommer til udtryk pa forskelig méde: F.eks. aflasgger
Kommissionen rapport om sine tiltag til R&det og Parlamentet. Men ansvar gar videre:
fornuftig forvaltning af de midler, der stilles til radighed for Kommissionen,
indebagrer, at det sikres, at de anvendes effektivt og hensigtsmaessigt pa alle omrader.

Ansvar

Ansvar gar hand i hand med ansvarlighed. Alle i Kommissionen burde finde det
naturligt at patage sig ansvaret for sine handlinger og std inde for dem. Den
komplekse og lange kede af godkendelser, der kreaves i Kommissionen for de
enkleste spergsmal er blevet nassten legendarisk. Den oprindelige begrundelse herfor
er sikkert omhyggelighed, men situationen har udviklet sig sdledes, at ansvaret



mindskes og forflygtiges. Dette spargsmal om ansvar er af saglig betydning, hvor EU-
midler er involveret.

Hvis det forventes, at ale patager sig ansvaret for deres handlinger, ma det pa den
anden side sikres, at hvis en person far paagt at udfgre en opgave pa en made, som
han/hun faler er ukorrekt, ma den pagaddende have rimelig mulighed for at fremfare
sine problemer. Eller mere generelt, hvis en medarbgder faler sig utilpas ved
bestemte instrukser, er det meget vigtigt, at det klart fastlaggges, hvem der skal tage
ansvaret for hvad.

Ansvar findes pa alle niveauer og begynder ved Kommissionskollegiet selv, nar det
fastlaggger, hvad Kommissionen vil foretage sig og hvorledes. Det politiske ansvar har
kommissaen og kommissagkollegiet, medens ansvaret for den daglige ledelse
forbliver i generaldirektoraterne. En klarere opgavedefinition bade for afdelingerne og
de enkelte medarbejdere vil mindske usikkerheden om, hvem der har ansvaret for
hvad, og det er vigtigt klart at fastlaagge henholdsvis kommissaaernes og
tjenestegrenenes ansvar. Prodi-Kommissionen har alerede vedtaget en adfeardskodeks
herom.

Effektivitet

Kommissionen har altid vearet talsmand for, at det kommer det offentlige til gavn,
hvis ressourcerne sgges udnyttet optimalt, og det generelt tilstracbes at fa "valuta for
pengene’. Imidlertid har den selv vaget langsommere til at aadre sine egne
procedurer, isag de interne, for at nd netop dette resultat. Omkostningseffektivitet skal
sadtes hgjt, ligesom forenkling skal spille en fremtraedende rolle, fordi enkle
procedurer er lettere at forsta og dermed mere effektive. Det er imidlertid ikke altid let
at forenkle: Regler, der er opbygget gennem éarene, kan blive s3 komplicerede,
efterhdnden som de aandres og tilpasses, at det grundliggende mal forvanskes. Det vil
ikke komme disse regler og de mennesker, der indferte dem, til skade, hvis vi
systematisk sperger, om disse regler stadig har et formdl og, i bekredtende fald,
hvorledes de kan forenkles.

Gennemsigtighed

Den abenhed, der hersker i en forvaltning, er et vigtigt vidnesbyrd om dens tillid til
sine medarbejdere og til dem, som den er ansvarlig overfor. Gennemsigtigheden i
Kommissionens egen administration er en vigtig forudsagning for den starre dbenhed
over for verden udenfor, der kreaves i traktaten. Internt betyder dette effektiv
kommunikation pa ale niveauer med lydhgrhed over for nye ideer og en positiv
indstilling til kritik, og eksternt, at organisationen er fuldstandig dben for offentlig
indsigt.

Soecifikke tiltag

Disse principper kan nu danne grundlag for en ny serviceorienteret forvaltningskultur
i Kommissionen.

Hele reformprocessen vil bidrage til udviklingen af denne forvaltningskultur, men
Kommissionen vil desuden gennemfare en ragkke specifikke tiltag — som der neamere
redegeres for i bilaget til dette dokument - for at nd dette mal. Der er bl.a. tale om
felgende:

Oprettelse af et tvaginstitutionelt udvalg for "minimumsnormer for ansatte i det
offentliges tjeneste”, der skal fare tilsyn med overholdelsen af den generelle
adfaadskodeks, der gadder i ale EU-institutioner, kontrollere gennemferelsen af
de enkelte ingtitutioners saarlige kodeks og yde radgivning.



En adfegdskodeks for god forvaltningsskik, der skal veae vejledning for
Kommissionens tjenestemaand og @vrige ansatte i deres kontakter med andre
borgere, andre EU-institutioner og bergrte parter.

Nye regler med henblik pa at lette offentlighedens adgang til indseende med
dokumenter i EU-institutionerne pa linje med de nye regler om gennemsigtighed,
der er fastsat i Amsterdam-traktaten.

Udvikling af en adfaeardskodeks for forbindelserne med Europa-Parlamentet for at
forbedre samarbejdet mellem Kommissionen og Europa-Parlamentet.

Videreudvikling af Europa og Europa-plus Internet hjemmesiderne med
information om Kommissionens virksomhed som et effektivt og billigt middel til
kommunikation med borgerne og andre interesserede.

Foranstaltninger til sikring af, at belgb, som Kommissionen har til gode, i
overensstemmelse med god praksis betales straks, og at udestdender opkreeves
effektivt.

De foranstaltninger, der foredas i dette kapitel, beskrives naermere i kapitel 11 i
handlingsplanen (aktion 1 til 7i afsnit | til VI).

11 PRIORITERING, ALLOKERING OG EFFEKTIV BRUG AF RESSOURCER

Hidtil har Kommissionen ikke fastlagt sine prioriteringer saalig stramt eller bragt
planlesgningen af sin virksomhed i overensstemmelse med alokeringen af
menneskelige og finansielle ressourcer. Sdledes blev beslutningerne  om
Kommissionens aktiviteter almindeligvis truffet uafhaengigt af beslutningerne om
ressourceallokeringen. Dette farte til manglende ressourcer til de vigtigste opgaver og
til, at det ikke lykkedes at omsadte politiske prioriteringer til beslutninger om
organisationsstrukturer  og  ressourcedlokering  korrekt.  Desuden  var
ansvarsomraderne ikke altid tilstraskkeligt fastlagt og tildelt, hvilket igen medfaerte en
ansvarsforflygtigelse, der yderligere skaapede problemet.

Prodi-Kommissionen har allerede erkendt, at bedre planlaggningsmuligheder er
vasentlige for reformen. Det vil nok tage tid at fgje denne mulighed for
langtidsplanlaggning til det, som i gjeblikket er en arlig lovgivningsperiode, men
Kommissionen er allerede ved at undersgge sine langsigtede strategiske ma og
prioriteringer og, hvor det er muligt, fastsatte malene for de forskellige politiske
omrader. En yderligere forbedring er indfgrelsen af arlige orienterende dreftelser i
kommissionskollegiet om de politiske og budgetmeessige prioriteringer. Det er
ligeledes blevet bedluttet at gd videre med indferelsen af en aktivitetsbaseret
budgetlaggning (ABB), der knytter mal og aktiviteter direkte til budgetressourcerne.

Disse initiativer med henblik pa effektivisering og bedre kohaarens skal nu integreres i
en resultatfokuseret strategi, hvor der lasgges vaagt pa at "fa noget for pengene”. Der
foreslas felgende vigtige tiltag:

- Indfgrelse i hele Kommissionen af aktivitetsbaseret management (ABM) til
fastlagggelse, opfelgning og gennemfarelse af politiske prioriteringer og
rapportering. ABM omfatter ogsa aktivitetsbaseret budgetlesgning, som
Kommissionen allerede har besluttet at indfere.




- Etablering af bedre balance mellem intern og ekstern aktivitetsstyring.
- Fremme af mere effektive og resultatorienterede arbejdsmetoder.

[11.1 Aktivitetsbaseret management

Ved aktivitetshaseret management (ABM) lamyges der sterst veagt pa resultaterne i
forbindelse med den méde, hvorpa Kommissionen fungerer. Der er tale om et system,
der integrerer beslutninger om input og output pa alle organisatoriske niveauer: fra
den strategiske planlagning af politikkerne — hvori Kommissionskollegiet skal
involveres meget mere direkte end fer - til alokeringen af personale og andre
ressourcer i de enkelte afdelinger og kontorer. Denne ledelsesform fremmer
omkostningseffektiviteten, fordi der bliver tale om integrerede besutninger om
prioriteringer, politiske mal, aktiviteter og allokering af menneskelige, administrative
og finansielle ressourcer. Denne form for ledelse vil sandsynligvis ogsa @ge
kommissionskollegiets ansvarlighed og kontrol og skabe en klarere ansvarsfordeling,
og derved medfare, at lederne far sterre raderum i anvendelsen af fastlagte budgetter.
Endelig bliver der en hidtil uset adgang for lederne pa alle niveauer til oplysninger,
der i gjeblikket foreligger vidt spredt og i helt forskellige formater. En yderligere
fordel vil vaae, a kommissionskollegiets og de enkelte afdelingers rapportering kan
opstrammes og blive mere detaljeret, hvorved gennemsigtigheden i Kommissionen
kan fremmes. Der er tale om dybtgdende aandringer, s mdlet er at begynde med
indfasningen af aktivitetsbaseret management straks og serge for, at den er fuldt
operativ i hele Kommissionen senest i juli 2002.

Felgende tiltag er nadvendige til indfarelsen af aktivitetsbaseret management:

Indferelse af en ny Strategisk planlasgnings- og programmeringscyklus (SPP),
der synkroniseres med budgetbehandlingen, og som danner et praktisk grundlag
for dialog med Ra&det og Europa-Parlamentet om de prioriterede aktiviteter og
ressourcevirkningerne. | figur 1 ses i skemaform en oversigt over, hvorledes
cyklussen tidsmaeessigt taankes at forlgbe.

Den strategiske planlaggnings- og programmeringscyklus skal veare politikorienteret og
indledes med et cirkulaae om politikkerne, der udstedes pa formandens initiativ efter
en droftelse i Kommissionskollegiet. Herved opfordres generaldirektoraterne til at
udarbejde fordag til prioriteringer af og mal for politikkerne, aktivitetsstrategier og til
ressourceallokeringen til de enkelte politiske omrader inden for de finansielle midler,
der er til radighed pa budgettet i et givet ar. Denne forberedelse skal begynde tretten
maneder far programmeringsarets begyndelse (dvs. for 2002 i december 2000).

Denne procedure skulle fare til fremlasggelsen af et udkast til en arlig politikstrategi
(APS), et omfattende dokument, der indeholder malene for politikkerne, forslag til
politikker og de dertil svarende menneskelige og finansielle ressourcer for de enkelte
politiske omrader. Det skulle vaare hovedinstrumentet for Kommissionens beslutninger
om positive og - ligesa vaesentligt - negative prioriteringer. Resultaterne af den arlige
politikstrategi og den vejledende budgetprioritering for de enkelt politikker skulle
dreftes med Ré&det og Europa-Parlamentet og danne grundlag for udarbejdelsen af det
aktivitetshaserede forelghbige budgetfordag (FBF).

Medens FBF wudarbejdes og oversendes til Budgetmyndigheden, skal
generaldirektoraterne  udarbejde  programmer for deres operative tiltag



(opgavefastlaggelse og arbejdsprogrammer). De skal samtidig tradfe beslutning om
deres fordag til Kommissionens arbejdsprogram for det kommende ar. Endelig skal
Kommissionen tilpasse sit arbejdsprogram efter budgettets vedtagelse. Systemet skal
smidiggeres, sdledes at prioriteringerne og ressourcekravene kan revideres som
reaktion pa andrede behov i lgbet af aret. Der skal indfares en hurtig tilpasning af den
arlige strategi for politikkerne og af arbejdsprogrammet.

Hvis den arlige strategi for politikkerne, budgettet og arbejdsprogrammet udarbejdes
pa denne made, vil alle EU-ingtitutionerne i hgjere grad fa overblik over udgifterne i
form af menneskelige og administrative ressourcer for alle Fadlesskabets forskellige
politikker.

oprettelse af en Strategisk Planlasgningss og Programmeringsfunktion i
generalsekretariatet til at falge SPP-cyklen. Densrolle skulle bl.a. vage:

- at udstede et arligt cirkuleare om politikkerne efter den orienterende debat og
udarbejdelsen af udkastet til Kommissionens arlige politikstrategi (APS) og
arbgjdsprogrammet i taed samarbgde med GD for Budget og andre
generaldirektorater. Den strategiske planlaggnings- og programmeringsfunktion
skal samle foreliggende oplysninger, herunder forudgaende og efterfelgende
evalueringer af politikkerne og virkningerne for menneskelige og finansielle
ressourcer og dermed bane veen for en integreret drgftelse mellem
institutionerne om politikkerne og deres budgetvirkninger.

- a vurdere kohagensen i de aktiviteter, der foredas til gennemferelse i
arbejdsprogrammet,

- a fremme resultatorienteret management ved at vedtage retningsinjer for de
operative tjenestegrene i planlasgnings- og programmeringsprocessen.

Skal indfarelsen af den aktivitetsbaserede management (ABM) blive en succes, ma
der udvikles et informationsteknologisystem med stor kapacitet til opbevaring og
overfersel af managementinformation pa strategiske og operative niveauer. Der
foreligger en prototype med navnet Integrated Resource Management System
(IRMS). Dette instrument ma nu tilpasses, sa det kan blive det grundlasggende
informationsredskab for ABM. IRMS skal kunne integrere informationssystemerne
for budget, for styringen af de finansielle og menneskelige ressourcer og for de
andre omréder, som de nye organisatoriske enheder, der forudses af reformen,
kreever (Den strategiske planlaggning- og programmeringsfunktion, den interne
revisionstjeneste, den centrale finanstjeneste; se kapitel V i det falgende). Mdlet er
ikke at etablere et monolitisk og centraliseret datasystem, der ville bliver for
tidskraevende og kostbart at udvikle, men at skre, a8 ABM fa adgang til
nagleindikatorerne. Det skal derfor sikres, at IRMS-udviklingen kan tilpasses de
grundlasggende behov i hele Kommissionen, sa det kan undgds, at lgsrevne
systemer breder sig. IRMS er en forudssgning for indferelsen af ABM i de enkelte
afdelinger. Gennemferelsen af IRMS skal ogsa omfatte Kommissionen
delegationer i tredjelande, sa der kan ske en sund og effektiv decentralisering af
styringen af den eksterne hjadpeprogrammer.

Der skal indfares egnede evaluerings- og rapporteringsredskaber, si det som en
vaesentlig feedback til den strategiske planlasgnings- og programmeringsproces
korrekt kan vurderes, hvor effektivt tiltagene har vaget, og hvad de har kostet.
Dette ville gare det lettere at vurdere, hvilke aktiviteter der ber betragtes som
negative prioriteringer. Evalueringerne ber udferes af kvalificerede medarbejdere i
de operative generadirektorater, og GD for Budget bar spille en hovedrolle. Den



strategiske planleggningss og programmeringfunktion skal sammenarbejde de
indsamlede oplysninger. De enkelte generaldirektorater skal redegere for
resultaterne af deres aktiviteter (output og resultater i forhold til ma samt
anvendelsen af menneskelige, administrative og finansielle ressourcer) og vurdere
kvaliteten af den ydede servicei en arlig virksomhedsberetning.

[11.2 Mere effektiv brug af interne og eksterne ressourcer

Opnaelsen af den bedste balance mellem interne og eksterne ressourcer er naturligvis
knyttet sneevert til en aktivitetshaseret management, hvor bedutninger om
ressourceallokering er en integreret del af prioritetsfastsadtelsen og programmeringen.

| det sidste arti er de fleste store offentlige administrationer og private selskaber af
managementgrunde og for at forbedre omkostningseffektiviteten gaet bort fra
centralisering og i retning af decentralisering inden for organisationens rammer og
videre. Kommissionens erklawede ma er at viderefare den interne decentralisering
der, hvor det kan pavises at vage effektivt. Desuden ma det overvejes, om der skal
udvikles programbaserede metoder, hvor disse pa hensigtsmaessig made kan treade i
stedet for individuelle projektstyringssystemer. Der har ligeledes i Kommissionen
vaget en proces i gang med ekstern decentralisering, men den har ikke vaget led i en
generel strategi. Reelt er Kommissionen i stigende omfang blevet afheengig af
kontorer for faglig bistand, og det har ofte fert til de alvorlige og velkendte problemer
med ansvarsforflygtigelse og tab af kontrol. Det er derfor ikke Kommissionens
hensigt i sine anbefalinger til en ny politik at ivaaksadte en generel outsourcing af
sine aktiviteter. Den sgger i stedet at bringe pélidelighed og orden i de nuveaende
aktiviteter og har lovet at anvise mere effektive metoder til styring af finansielle
interventionsprogrammer. Derfor ma der issa geres hurtige fremskridt med
afprevningen af en ny type gennemferelsesorgan, der ledes af medarbejdere fra
Kommissionen.

Det er et grundlagggende princip, at lovgivning og forhandlinger samt tildeling af

finansielle midler, der indebager sadanne skensbefgielser, som kun en offentlig

myndighed har, ikke bgr geres til genstand for outsourcing. Desuden ber
Kommissionen afvise at patage sig ale opgaver, som ikke direkte henhgrer under
dens opgaveomrade, og som den ikke mener sig i stand til at klare inden for en
acceptabel riskomargin, uanset om opgaven ska forvaltes internt eller eksternt.
Vadges outsourcing, bar det vaare med den begrundelse, at det er en mere effektiv og
gkonomisk made at yde den pagaddende service dler vare pa. Outsourcing ma aldrig
bruges til forvaltning af upraist definerede opgaver, og aldrig pa bekostning af
ansvar. Der vil blive lagt stor omhu i en fastleggelse af de nagleopgaver, som skal

fastholdes i Kommissionen.

Kommissionen besluttede den 14. december 1999 (SEC(1999) 2051/7), at den senest i
september 2000 ville fremlaggge et dokument med sin generelle politik for
outsourcing. Hermed vil Kommissionen udvikle en model for udlicitering af opgaver
(dvs. outsourcing) baseret pa opgavernes forskellige art, hvoraf et ferste udkast er
vedlagt den handlingsplan, der er bilag til dette dokument (Aktion 13), ligesom en
klar definition af, hvilke opgaver der kan udferes af de forskellige ngje definerede
udliciteringsinstrumenter, herunder en ny kategori af fadlesskabsorganer. Her vil
anvendelsen af en ngje fastlagt strategi forbedre omkostningseffektiviteten og
tydeliggere ansvaret.



[11.3 Mere effektive resultatorienterede arbe dsmetoder

Der er for meget bureaukrati i Kommissionen og ofte er for mange lag involveret i
beslutningstagningen. Det oprindelige formal har maske vaaet omhyggelighed, men

resultatet er ofte langsomme og ineffektive procedurer. Dette farer ofte til tab af
motivation og af fornemmelsen a personligt ansvar hos Kommissionens
medarbejdere. Der findes kun fa afdelinger i Kommissionen, hvor hver medarbejder

har en klart defineret arbgjdsbeskrivelse med specificerede arsmd, som danner

grundlag for evalueringen af den pagaddende. Uklar ansvarsfordeling medferer ogs,

a kabinetterne (kommissarernes personlige kontorer) ofte bliver nedt til at
koordinere aktiviteter, der mere hensigtsmeessigt kunne have vaaet koordineret i

tjenestegrenene.

Effektive arbgdsmetoder har ikke altid vaaet tilstrakkeligt hgjt prioriteret af
Kommissionen, og den har derfor ikke investeret de ngdvendige ressourcer i
udviklingen af deraf. Dette er en delvis forklaring pa, at tidligere forsag pa aandringer
ikke har haft den nedvendige succes.

Prodi-Kommissionen har for at Igse disse problemer alerede taget en rakke skridt,
bl.a. fastlagt klare regler for ansvarsfordelingen mellem kommisssgerne, deres
kabinetter og Kommissionens afdelinger. Den har ogsa styrket generasekretariatets
rolle ved at forbedre den interne koordination, skaape kvalitetskontrollen og laggge
sterre vaggt pa vurderingen af subsidiaritets- og proportionalitetsprincipperne. Foruden
oprettelsen af den nye strategiske planlaggning- og programmeringsfunktion (se
kapitel 111.1) ma der tradfes nye foranstaltninger med henblik pa en generel forenkling

af forvatningsprocedurerne og arbejdsmetoderne for derved at nd frem til den
hurtigste, enkleste og mest gennemsigtige made at realisere maene pa.

Der vil med henblik herpa blive udarbejdet en handlingsplan inden udgangen af 2000.
Heri vil der ogsa blive fastlagt retningdlinjer for mal- og jobbeskrivelser samt for gget
brug a informationsteknologi, ligesom den bedste forvaltningspraksis i
organisationen vil blive sggt identificeret og udbredt. Generaldirektoratet vil fa til
opgave a udarbgde og gennemfgre denne handlingsplan. Den strategiske
planlaggningss og programmeringfunktion og opgaven med forenkling af
forvaltningen bliver vigtige nye opgaver for Generalsekretariatet. Det er pa denne
baggrund, a det yderligere skridt skal ses, at der udnsa/nes en anden
vicegeneralsekreteas med saligt ansvar for a  anvise mere effektive
resultatorienterede arbejdsmetoder og procedurer, herunder nye regler for
ansvarsdelegation i kommissionskollegiet, og for at fremme en effektiv anvendelse af
forbedringerne.

De foredaede forangtaltninger i dette kapitel beskrives nearmere i kapitel 111 i
handlingsplanen (aktion 8til 17 i afsnit VII til X).




AV MENNESKELIGE RESSOURCER

De mennesker, der udger Kommissionens personale, er institutionens mest vadifulde
aktiv, og langt de fleste har gjort og ger stadig et godt arbejde under vanskelige
forhold. Mens der er sket en vaesentlig udvikling i arten af Kommissionens opgaver i

lgbet of de sidste 10-15 &r, er der dog kun sket fa tilsvarende aandringer i dens politik
og regler for menneskelige ressourcer. Som felge deraf er udviklingen lgbet fra
Kommissionens politik for ledelse, uddannelse, karriereforlgh, personalevurdering og

velfegd - og det samme gadder disciplineabestemmelserne. Ordningerne for

personalets afdaring af ukorrekt adfsad er for nylig blevet forbedret ved hjadp af
1999-forordningen om oprettelse af Kontoret for Bekeampelse af Svig (OLAF), men
de er stadig ufuldstaandige. Disse mangler har pa forskellige méder haft skadelig

indflydelse pa organisationens effektivitet og personalets motivation. Det er
amindelig anerkendt, at der er behov for en vaesentlig strukturaendring, og det blev

bade fremhaevet i Williamson-rapporten og den anden rapport fra Den Uafhaangige
Ekspertgruppe.

Formalet med den aktuelle reformproces er at opretholde en uafhaangig og permanent
stab af EU-tjenestemaand af hgj kvalitet, som sadter Kommissionen i stand til at
opfylde sine opgaver som en organisation i verdensklasse. For at dette kan opnas, er
det nadvendigt at foretage en omfattende revison af politikken for menneskelige
ressourcer lige fra ansadtelse til pensionering, bade for at de ansatte kan fa mulighed
for at redlisere deres potentiale, og for at lederne pa ale niveauer kan forvalte arbejdet
effektivt.

Det kraever 0gsd, at personalet og de opgaver, der palasgges Kommissionen, matcher.
Reformen vil helt klart resultere i sterre effektivitet og flere ressourcer. Forenklingen
af arbegjdsmetoder og en mere effektiv ressourceforvaltning er endnu en bonus. Men
der skal mere til. Det er ngdvendigt at indkredse negative prioriteter og tradfe de
svage afgerelser om ressourcefordeling, som er forbundet hermed. Endvidere er det,
som medlemsstaterne salv har erfaret, ngdvendigt at investere, inden man kan fa
udbytte af en reform. Kommissionen vil behandle dette spergsmd i en ferste
vurdering af, hvad de eksisterende opgaver indebagrer med hensyn til menneskelige
ressourcer, pa baggrund af Kommissionens reform, som allerede kan forventes i
september 2000. Hertil kommer, at den forestdende udvidelse er en stor udfordring for
personaepolitikken, da den ger det nagdvendigt at integrere tjenestemaand fra nye
medlemsstater uden negativ indflydelse pa det eksisterende personales karriereforlgb.
Kommissionen ma overveje passende foranstaltninger, herunder fartidspensionering.

De foreddede foranstaltninger er baseret pa falgende hensyn:

Kommissionen ma sikre sig, at den har det rette personde til sine opgaver —
politikken for ansadtelse, uddannelse og Kkarriereforlgb ber moderniseres i
overensstemmelse hermed.

Politikken for menneskelige ressourcer pa ale niveauer ber fokusere pa at udvikle
personalets evner og belgnne fortjenstfuldt arbejde.

Personalets rettigheder og forpligtelser ma veae klare og tilpasset til det
samfundsmeaessige og etiske miljg i EU.

Reformen skal bekaampe alle umoderne eller ineffektive metoder, sa der udvikles
en ny integreret politik for menneskelige ressourcer.
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Mobilitet er noget, der begr forventes, fremmes og betragtes som et
karrieremaessigt aktiv.

Der skal forega omfattende heringer om aandringerne, inden de gennemfares, og
forbedringer skal gradvis omsadtes til praksis pa en bagedygtig méde.

Prodi-Kommissionen er alerede begyndt at tradfe foranstaltninger pa dette grundlag.

For eksempel vedtog den princippet om mobilitet for sine gverste tjenestemaand (A1)
0og beduttede at omrokere et starre anta tjenestemaand den 18. september. Den
8. december vedtog den retningdinjer for udnaavnelser til A1 (generaldirektarniveau)

og A2 (direktarniveau), herunder velfunderede mekanismer til evaluering af

fortjeneste, samtidig med, at den tilgodesd nedvendigheden af at bevare den
geografiske ligevasgt og fremme lige muligheder. For nylig er der ogsa blevet
ivamksat nye uddannelsesprogrammer for personer pa mellemste og hgjeste
ledelsesniveau.

Disse fremskridt ma nu felges op af en omfattende reform af politikken for
menneskelige ressourcer, der omfatter ledelse, karriereforlgb, anvendelse &f
kontraktansat personale, regler for arbejdsmiljg og foranstaltninger til preecisering af
tjenestemaandenes rettigheder og forpligtelser. Forsagene er omtat i de falgende
afsnit og fremgér i enkeltheder af bilaget.

IV.1 Ledelse

En god ledelsesindsats er naturligvis afgerende for enhver organisations succes. Mens
reformen generelt fremmer bedre ledelse ved at indfare klarere regler og definere
ansvarsomraderne bedre, er det ogsa nadvendigt at gere en saglig indsats pa dette
omrade for at forbedre ledelseskapaciteten og sikre, at den anvendes effektivt pa ale
niveauer i hele Kommissionen.

Kommissionen vil derfor i hgjere grad gere ledelsesevner til et kriterium i
udvadgelses-/udnaavnelsesprocedurerne. Den vil fglge Kommissionens afgerelse af
8. december 1999 om udnaavnelse til A1-/A2-stillinger op ved at indfere individuelle
preestationsvurderinger for Al-tjenestemaand (generaldirektarniveau) og A2-
tjenestemaand (direkterniveau). Efter indfarelsen af mobilitetsregler for Al-
tjenestemaand vil sadanne regler ogsa blive indfert for A2-tjenestemaand for at sikre
periodisk omrokering.

Ledernes prasstation pa alle niveauer, herunder Al- og A2-tjenestemeand, vil
systematisk blive bedemt. Desuden skal alle, der udnaevnes til lederstillinger, farst
igennem en preveperiode. Endelig indferes princippet om reversibilitet: ledere, der
ikke ndr op pa den kraevede standard, vil atter fa en mindre overordnet stilling.

Et systematisk program for ledelsesuddannelse vil blive indfert for ledere pa alle
niveauer, og tilfredsstillende deltagelse i sddanne kurser vil blive kreevet af enhver,
der har en ledende illing. Det vil blive overveet at indfare en specifik
uddannelsesordning for den everste ledelse. De bedste og mest lovende ledere pa
mellemniveau ber have adgang til at benytte sig af denne ordning, og det ber forega
pa en gennemsigtig made for at tage hensyn til ngdvendigheden af at sikre geografisk
ligevagt og fremme lige muligheder.
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IV.2 Karriereforlgb baseret pa fortjeneste
Ansadtelse

Det e pavist, a den ekssterende ansadtelsespolitik og de eksisterende
udvadgelsesmetoder er omkostningskreevende og umoderne. De kraever en
gennemgribende revision. Det foredds, aa Kommissionens nye ansadtelsespolitik
baseres pa felgende hensyn:

Programmering af Kommissionens aktiviteter og fastlegggelse af amindeligt
anerkendte jobprofiler baseret pa jobanalyse skal fare til en bedre planlaggning af
behovet for menneskelige ressourcer (kvalitativt og kvantitativt).

Fastlaggelse og anvendelse af effektive og  omkostningseffektive
udvadgelsesprocedurer, der ska tiltrakke og indkredse de kandidater, som bedst
svarer til jobprofilerne, med sterre vaegt pa egnethed.

| betragtning af anssdtelsesfunktionens betydning for Kommissionen er det
vigtigt, at den bevarer den overordnede kontrol med udvadgelsesprocedurerne.
Gennemfarelsen bar vage sa fair og omkostningseffektiv som muligt. Afgerelser
om tilrettelasggelsen og navnlig decentraliseringen af udvadgelsesprocessen bar
traeffes pa baggrund af de ovennaavnte mal.

Karriereveledning og mobilitet

Alle tjenestemaand vil kunne benytte sig af en central karrierevejledningsfunktion i
hele deres karriereforlgb som en hjadp og for at sikre, at administrationen bedre kan
matche sit personale med job, vurdere og styre mobiliteten i institutionen og sarge for
den ngdvendige uddannelse.

Efter ansadtelssn ma Kommissionen gere bedst mulig brug af de nyansattes
faxdigheder og hjadpe dem med a udvikle deres potentidle i Kommissionens
multinationale miljg. Det foredas derfor, at starstedelen af de nyansatte deltager i et
program for nyansatte tjenestemeand i en periode pa ca. 18 maneder, hvor de far
yderligere uddannelse og vejledning. Sadanne tjenestemeand skal  anszdtes
midlertidigt, have intensv veledning og arbgde i mindst to afdelinger i
Kommissionen. Normalt vil kun tjenestemeand, der har fuldfert programmet for
nyansatte tjenestemaand, fa tilbudt faste stillinger. Kommissionen vil dog fortsat have
mulighed for at ansadte eksperter, for hvem en hensigtsmeessig uddannelse vil vaae
obligatorisk. For fuldt ud at tage hensyn til den tid, der gar med programmet for
nyansatte tjenestemaand, vil prevetiden for dle tjienestemand blive forlaanget, sdledes
at personer, som nagope Vil kunne blive produktive tjenestemaand, kan indkredses.

Uddanndelse

Det generelle mdl er at give de rette personer den rette uddannelse pa det rette
tidspunkt pa en omkostningseffektiv made som led i en overordnet strategi for optimal
ledelse og udvikling af menneskelige ressourcer i Kommissionen.

Der er allerede gjort nogle veesentlige fremskridt pa dette omrade, men de ma gges
betydeligt for at gere uddannelse til en integrerende del af bedgmmelse,
karrierevejledning og -udvikling, skabe starre jobtilfredsstillelse og forebygge faglig
inkompetence og ineffektivitet. P visse stadier af en tjenestemands karriere kan man
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anbefale den pagaddende at benytte sig af bestemte uddannelsestilbud (sdsom
forbedring of redigeringsfaardigheder eller forstaelse af kulturforskelle), mens andre
former for uddannelse bar vage obligatoriske (fx introduktionskurser, uddannelse i
budget og finans og ledelsesfaadigheder). Der vil blive opstillet en liste over
obligatoriske, anbefalede og frivillige uddannelsesforanstaltninger. De nuvagende
uddannelsesbudgetter i Kommissionen ligger et godt stykke under bedste praksis i
medlemsstaterne. En vaesentlig forhgjelse er pakraevet og ma sikres.

Karrierestruktur

Den nuvagende sondring mellem forskellige personalekategorier er overvejende
baseret pa kvalifikationer og uddannelse pa ansadtelsestidspunktet. Som felge deraf
matches de enkeltes evner ikke tilfredsstillende med ingtitutionens behov, og mere
generelle kvalifikationer - fx evne til bedutningstagning eller lederpotentiale - bliver
ikke vurderet. Endvidere tages der ikke tilstraskkeligt hensyn til de kvalifikationer,
som personde i kategori B, C og D erhverver efter ansadtelsen, til deres individuelle
feardigheder og til de opgaver, som de udferer. Flytning mellem kategorier er
problematisk, og der tilrettelasgges ikke interne udvadgelsesprover med regelmaeessige
mellemrum. Da der kun er et begramset antal lgnklasser, opstar der store flaskehalse
pa de averste lgntrin i kategori B, C og D og pa A4-niveau. Som falge deraf virker det
nuvagende system som en kunstig hindring for avancementsmulighederne for
personer med saalige evner. Dette er til skade for disse mennesker og er et handikap
for ingtitutionen.

Det foredas derfor, at der indferes et linesat karrieresystem uden kategorier med flere
lonklasser end i det nuvagende system og med fagre lentrin pr. lanklasse.
Tjenestemaand Vil blive ansat pa forskellige niveauer svarende til mindstekrav til
kvalifikationer og faglig erfaring. Endvidere vil tjenestemaand, som har faet
overdraget saglige arbedsopgaver, der er knyttet til bestemte veldefinerede
funktioner, fa en belgnning i den tid, hvor de pa tilfredsstillende made varetager denne
funktion, i form af aflenning i en hgjere lgnklasse. Anciennitet vil blive anerkendt
ved, at de pagaddende passerer fra lentrin til lentrin inden for lenklassen. Endelig ber
systemet sikre, at der er gode karrieremuligheder for tjenestemaand, som ikke er
ledere, men som har en viden og nogle kvalifikationer, der er vaadifulde for
organisationen.

Bedgmmel se

| betragtning af, at fortjeneste spiller en central rolle, er det vigtigt, at der udformes et
rigoristisk bedemmelsessystem, og at det gares til nagglepunktet i den nye politik for
menneskelige ressourcer. Dette kreever naturligvis, at der fastlasgges preaise
opgaver/ansvarsomréder og stillingsbeskrivelser for alle tjienestemaand. Udviklingen
af et sidant system bar derfor ga hand i hand med indferelsen af aktivitetsbaseret
management (se kapitel 111), der omfatter de samme elementer, som led i et system til
bedre planlaggning og programmering.

Der ma indfares et system med arlig bedemmelse baseret pa omfattende samtaler og
"gensidig feedback". Systemet far to saaskilte funktioner:

Den forste er at give personalet en objektiv beskrivelse af og feedback om det
udfarte arbejde og at tilskynde personalet til at gare en bedre indsats gennem en
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detaljeret kvalitativ vurdering af de enkeltes praestation i forhold til deres
stillingsheskrivelse og -mdl. Bedemmelsesrapporterne ber ferst og fremmest vaare
saglige og give en indgdende beskrivelse af, hvad tjenestemaandene har gjort, og
hvilke resultater de har opndet. Systemet bgr ogsd omfatte en dreftelse af
kariererelaterede spergsmal, sdsom uddannelse og mobhilitet.

Den anden er, at administrationen skal give en fair vurdering, bade &f tidligere
prasstationer og, hvis det er relevant, af den bedgmtes potentiale til at patage sig
andre og/dler vigtigere arbejdsopgaver. Fortjeneste danner grundlaget for
forfremmelser, og ved vurderingen ber der derfor ogsa gives karakterer. Begrebet
fortjeneste er relativt, og dette vil vaae et incitament for ledelsen til at vurdere de
enkelte med henblik pa forfremmelse i forhold til deres ligemaand. Indferelse af en
fast kvote eller "ration” karakterer til hvert generaldirektorat eller tilsvarende vil
forhindre, at der gar inflation i karaktererne. Mobilitet vil blive betragtet som et
karrieremaessigt aktiv. Endelig ber der i bedemmelsessystemet for ledelsen indga
en vurdering fra personalets side af deres ledere med fuld beskyttelse af dem, der
vurdere lederne.

Som naevnt ovenfor vil der ogsa blive udviklet et sazligt bedemmelsessystem for Al-

0og A2-tjenestmaand. Herved bliver Kommissionen bedre i stand til at vurdere A2-

kandidater med henblik pa forfremmelse. Der ma ogsa geres mere for at evaluere

bedemmerne og fastsadte kriterier for deres arbgde. Dette forbedrede
bedemmelsessystem kommer til at spille en meget starre rolle i afgerelsen om

forfremmelser.

Procedurer, der skal hjadpe ineffektivt personale

| karrierevejledningsfunktionen skal der indga radgivning af abenlyst ineffektivt

personale og udarbejdelse af en kvalifikationsoversigt, eventuelt med bistand fra
eksperter udefra. En bedre evaluering vil medfare tidligere afdering af ineffektivt
personale. Det er klart, at det bade er i personalets og Kommissionens interesse at
undga tilfadde af ineffektivitet. Der vil blive oprettet et vardingssystem, som skal
afdere potentielle tilfedde af ineffektivitet og udlgse rehabiliteringsforanstaltninger

(fx uddannelse, overflytning til en anden tilling).

En klar definition af de enkelte tjenestemaands opgaver vil alerede give dem og deres
leder et amindelig anerkendt grundlag for vurdering af praestationen. Et vademecum
skal give en klar definition af ineffektivitet og af procedurerne for afhjadpning heraf.

Endvidere vil der blive indfart en procedure, som adskiller sig fra
disciplinearproceduren, for far behandling af konstaterede tilfadde af faglig
inkompetence.

IV.3 Lgstansat personale

| lgbet af Kommissionens levetid og navnlig inden for de sidste artier er der sket en
kraftig udvikling i formerne for kontraktansadtelse af personale, som ikke er
tjenestemaand. Situationen er forvirrende, uigennemsigtig og udgiftskraevende.
Desuden giver den ikke garanti for, at opgaver, der helt klart ber udferes af
tjenestemaand, nu ogsa altid bliver udfert af personale, der er forpligtet til at leve op til
de hgje krav i vedtasgten. Kommissionen vil derfor fremsadte et fordag om, at en del
af dens budget til kontraktansat personale konverteres til faste stillinger for at skabe
sterre gennemsigtighed og starre omkostningseffektivitet.
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For at opna starre gennemsigtighed er det vigtigt, at reglerne for lgstansat personale
geres klarere og mere enkle. Desuden begr nye regler give den nadvendige fleksibilitet
til at gennemfare visse politikker med kontraktansat personae, fx for at tilgodese
behovet for at tiltrakke personer med saalig teknisk viden. Endvidere ber bade
tjenestemaand i medlemsstaterne og Kommissionen have bedre muligheder for at
rokere mellem Kommissionens og medlemsstaternes administrationer. Der er en
vigtig sammenhaang mellem disse regler pa den ene side og politikken for
eksterndisering (se 111.2) og aktivitetsbaseret management (ABM) pa den anden side:
reglerne for kontraktansat personale kommer til at variere i funktion af ABM-
aktivitetsmodellen, og omfanget af Kommissionens anvendelse af kontraktansat
personale har naturligvis indflydelse pa behovet for eksternalisering.

IV.4 Arbegdsmilja og lige muligheder
Arbejdsmiljg

Som et levn fra fortiden har tilrettelasggelsen af arbejdet i Kommissionen tendenstil at
vage meget stiv med et strengt hierarki. Der er heller ikke tilstrakkelig forstaelse for,
hvordan de kulturforskelle, der prasger Kommissionen, kan pévirke forholdene pa
arbgjdspladsen. En yderligere udvidelse af Den Europaaske Union vil gge disse
forskelle. Endelig gar arbejdsgangen i Kommissionen det vanskeligt for mange at
forene arbejde og privatliv.

Formalet med indsatsen pa dette omréde er at ggre Kommissionen til en eksemplarisk
arbgjdsgiver, der giver Sit personale et godt arbejdsmilja. Der vil blive lagt sterre vaegt
pa uddannelse, som har relation til arbejde i et multikulturelt miljg og forstéelse af
kulturforskelle.

Der er et stigende gnske fra tjenestemaand i alle lgnklasser om en mere fleksibel

arbejdgtid. | en mere resultatorienteret organisation ma disse gnsker nu opfyldes, da
de kan skabe starre fleksibilitet og produktivitet for Kommissionen og give de enkelte
sterre motivation og jobtilfredsstillelse. Der vil blive truffet foranstaltninger til at

skabe mere fleksible arbejdsordninger, herunder flekstid, jobdeling, deltidsarbejde og

fiernarbgjde. For at give foraddre mulighed for at skabe ligevasgt mellem arbejdet og
forpligtelserne over for familien, vil der blive indfert ret til foraddreorlov for begge
foraddre. Desuden er det nadvendigt at forbedre de foreliggende bestemmelser om
barselsorlov.

Lige muligheder

De forbedringer, der seges gennemfart i Kommissionens arbejdsmiljg, vil i hgj grad
bidrage til at fremme lige muligheder.

Endvidere har Kommissionen allerede forpligtet sig til at gare noget ved uligevaaggten
mellem kegnnene i den nuvagrende personalestruktur, fx ved at give kvinder fortrinsret
til overordnede dillinger, n&r de mandlige og kvindelige ansagere er lige
kvalificerede. Den har ogsa sat sig som mdl, at antallet af kvinder i den gverste ledelse
mindst skal vazre fordoblet, ndr dens mandat udigber. Geografisk ligevesgt ber i intet
tilfadde vaare en hindring for udnaevnelser. Udvadgelsespraverne vil allerede tilskynde
kvinder til at deltage, og bedre adgang til og flere tilbud om uddannelse i management
skulle gge de potentielle forfremmel sesmuligheder.
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IV.5 Gennemsigtighed i rettigheder og forpligtel ser
Disciplin

Det er kun fa af Kommissionens ansatte, der nogensinde kommer i bergring med
disciplinearsystemet, men de nuvaarende disciplinagprocedurer hindrer Kommissionen

i at udvikle en virkeligt effektiv politik for forebyggelse og behandling af tilfadde af
ukorrekt adferd, som rent faktisk forekommer i denne organisation som i enhver
anden. Systemet er for langsomt, har for mange procedureled og et disciplinearad
med varierende sammensagning og uden eksterne deltagere. Desuden er personalet
ikke tilstrakkelig godt informeret om deres forpligtelser og de eventuelle falger af
misligholdelse.

Foranstaltningerne pa dette omrade har til formd at gere systemet mere effektivt med
faare forsinkelser, bl.a. ved, at der indferes et interingtitutionelt disciplinaarad og
oprettes et advokatkontor i Kommissionen, som skal forelasgge administrationens sag
for og repraesentere den i Disciplinaaradet. Personalet vil ogsa fa klare oplysninger
om deres forpligtelser og om sanktioner.

Rapportering af uregel meessigheder

Alle ansvarlige organisationer, navnlig offentlige administrationer, ma have
bestemmelser, der skrer, a ansaite, som har begrundet formodning om, at
uregelmasssigheder har fundet sted, finder sted, eller kan finde sted, kan foretage
indberetning og veae skre pa en grundig undersggelse og en effektiv reaktion. |
Kommissionen er det derfor ngdvendigt at praisere de rettigheder og forpligtelser,
som tjenestemaand, der indberetter angivelig ukorrekt adfsad, har, og a have et
brugbart system, som er fair over for "informanter”, personer, der anklages for
ukorrekt adfaard, og institutionen, og er i overensstemmelse med behovet for at sikre,
a retlige eller administrative skridt ikke svakkes ved, at beviser lakkes til
offentligheden.

OLAF-forordningen, som tradte i kraft i juni 1999, gav en bedre rettesnor for, hvilke
kanaler der skal benyttes til rapportering af uregelmeessigheder. De direkte foresatte,
Generalsekretariatet og OLAF spiller en vigtig rolle i denne sammenhaang.

Disse regler ma nu suppleres for at udvikle et s klare regler for informanter. Der ma
specielt sadtes ind pad mere praxist at fastlagyge tjenestemamndenes rettigheder og
forpligtelser, nar det gadder ansvarlig rapportering af ukorrekt adfaard via de interne
kander (men ikke udelukkende ad hierarkiets ve) og tillige at fastleggge
hensigtsmaessige regler for eksterne rapporteringskanaler. En udbygget centra
maesglingsinstans ber fungere som kontaktpunkt for tilfedde af angivelig ukorrekt
adfeard, der ikke omfatter angivelig svig eller handlinger, som bergrer EU's finansielle
interesser.

| trdd med bedste praksis i medlemsstaterne vil der i overensstemmelse med OLAF-
forordningens bestemmelser blive sgrget for den nedvendige beskyttelse af
tjenestemaand, der foretager indberetning i henhold til de fastsatte regler, og der vil
blive sarget for beskyttelse mod lagse eller ondsindede pastande.
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Lanninger og pensioner

Reformen har til formd at skre, aa Kommissionen er en international offentlig
administration med de hgjeste standarder for praestation, integritet og service. Kvalitet
ber honoreres, og de generelle ansadtelsesvilkar for Kommissionens personale bar
derfor ikke forringes.

Opfyldelsen af disse mal er ensbetydende med, at der ma findes en lgsning pa en

rackke vigtige spergsmdl vedrarende lannings- og pensionssystemet. For det farste
udlgber den nuvagende ordning for tilpasning af lenningerne i juni 2001. For det

andet bestar der en retlig forpligtelse til at skabe aktuarmeessig balance i
pensionsordningen. Kommissionen vil forelaggge et integreret forslag om lgnninger og

pensioner med en naamere redegerelse for, hvordan disse ma kan opfyldes effektivt
og i EU's og ingtitutionernes personales interesse.

Serre gennemsigtigtighed i personal evedtaggten

Den nuvagende personalevedtaagt og gennemferelsesbestemmelserne hertil er
komplicerede og derfor ikke gennemsigtige. Dette skyldes ferst og fremmest, at
personalevedtaggten i tidens lgb er blevet aandret talrige gange, og at der er blevet
vedtaget en lang rakke interingtitutionelle  gennemfarelsesbestemmelser,

kommissionsafgarelser og administrative procedurer. Som falge deraf foreligger der
ikke et klart, konsolideret ssd regler. Nogle af de eksisterende regler er klart
foraddede. Der ma geres en indsats for at forenkle og konsolidere disse tekster og
gere dem mere gennemsigtige.

Man kan opna mange forbedringer ved at aadre gennemfarelsesbestemmelserne og
de administrative procedurer. Disse andringer vil blive foretaget som led i en Igbende
indsats for at forenkle og praeisere personalets rettigheder og forpligtelser.

Det e mindre enkelt at aandre selve personalevedtaggten, da der er tale om
interinstitutionelle tekster, og proceduren for aandring heraf er tung. Det ger det svaat
for Kommissionen at tilpasse visse af sine interne regler til et miljg, som er under
andring, og til nye opgaver. Problemet forvaares af, at personaevedtagten
tilsyneladende indeholder en rakkke unadvendigt detaljerede bestemmelser. Der er
derfor noget, der tder for a indfere en mere handterlig rammevedtasgt, som de
enkelte institutioner frit kan fastsadte gennemfarel sesbestemmel ser til.

Det siger g selv, a de fundamentale fadles principper, der gadder for EU-
tjenestemandsstaben (fx organisationsret, disciplineerbestemmelser, karrierestruktur
osv.), fortsat ma indgd i en interingtitutionel personalevedtaggt for at sikre, at de er
bindende for hele personalet. En eventuel afgerelse om at indfare en mere handterlig
rammeaftale ber derfor kun tradfes, hvis den paviseligt har en reel vaaditilvakst. Der
bar derfor ikke foretages aandringer blot for aandringernes skyld.

Konklusion

Gennemfarelsen af visse af de ovennaavnte tiltag kan begynde i naa fremtid, da de
ikke kraever nogen andringer af personalevedtaggten. Dette gadder navnlig felgende:

et bedre bedgmmel sessystem
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sterre vaggt pa uddannelse og
visse af de foredaede forbedringer af arbejdsmiljget.

Andre tiltag kan ikke gennemfares fuldt ud efter de nuvaaende regler og kraever en
andring af personalevedtagyten. Det drejer sig om:

indferelse af en ny karrierestruktur
forbedring af disciplinaasystemet og

modernisering af personadevedtaggtens bestemmelser om  barselss  og
foraddreorlov.

Kommissionen vil gribe disse udfordringer an pa falgende made: Den vil redegare for

sine fordag for de ovenfor omtalte omrader i en rakke meddelelser, som skal
offentliggeres i lgbet af 2000. Pa grundlag af retningdinjerne i denne hvidbog vil

Kommissionen opstille fordag, som er udformet efter bedste praksis i
medlemsstaterne og i andre internationale organisationer. | disse fordag vil eventuelle
andringer a personalevedtasgten, der er pakraevet for at opna fuldstaandig
gennemfarelse, blive fremhaevet. Der bliver adgang til a konsultere fordagene, og
derefter vil der meget hurtigt blive truffet afgerelss om dem pa det eksisterende
retsgrundlag. Efter afdutningen af den fulde samradsprocedure (som bestér af to faser
og bade involverer kommissionspersonalets fagforeninger og Det Interinstitutionelle
Vedtasgtsudvalg) vil Radet fa forelagt et integreret fordag til personalevedtaggt i 2001.
Efter vedtagelsen af dette fordag - ifelge planen i anden halvdel af 2002 - kan
reformen af personalepolitikken gennemfares fuldt ud.

De forangtaltninger, der foredas i dette kapitel, er naarmere beskrevet i kapitel 1V i
handlingsplanen (aktion 18 til 53 i afsnit XI til XXI1).

V REVISION, FINANSFORVALTNING OG -KONTROL

Et centrat md for reformen er at skabe en administrativ kultur, der motiverer
tjenestemaand for at pétage sig ansvar for de handlinger, som de har kontrol over, og
at have kontrol over de handlinger, som de er ansvarlige for. Kommissionen har
blandt andet ansvaret for at forvalte en stor del af skatteborgernes penge. En
forbedring og modernisering af finansforvaltningen er i sig selv et gode og vil ogsa
vage en direkte og praktisk metode til generelt at opna bedre administrative
standarder.

Kommissionens systemer til finansforvaltning og -kontrol passer ikke laangere til den

type og maangde transaktioner, som skal behandles. Da de eksisterende centraliserede
systemer blev udformet, forvaltede Kommissionen langt mindre pengebelgb end i

dag. De finansielle transaktioner er siden steget stadig kraftigere - der er siledes sket
en fordobling i de sidste 5 &. Forpligtelserne i forbindelse med ekstern bistand er
firdoblet i de sidste to & og forventes at stige med yderligere 46% fra 1999 til 2000.
Det e defor nedvendigt med enklere, hurtigere, mere gennemsigtige og
decentraliserede procedurer. Der er behov for en klar fordeling af opgaver og ansvar
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mellem alle aktarer - finansielle og "tekniske" - som tager sig af transaktioner, der har
finansielle falger. Desuden er der behov for relevante organisatoriske strukturer og

regler.

En ngglefaktor for en bedre finansforvaltning vil vaare de nye regler, der er indfaert via

aktivitetsbaseret management (beskrevet i del |1 af denne hvidbog), for allokering af
ale former for ressourcer til de omrader, som Kommissionen har prioriteret. Det
skulle betyde, at Kommissionen ikke laangere vil vage i en stuation, hvor den har

pataget sig opgaver, som den ikke kan udfare ordentligt, fordi den ikke rader over de
nadvendige midler.

Herudover er der behov for felgende tiltag:

Det ma skres, a de anvisningsberettigede og ledere pa alle niveauer tager
ansvaret for kvaliteten, retmaessigheden og effektiviteten af deres handlinger. Det

er derfor nadvendigt, at ale tjenestemand far meddelt reglerne i en konsolideret,

forenklet og lettilgaangelig form.

Kommissionens finansforvaltning, finanskontrol og revisonssysem ma
revideres radikalt og ajourferes, si man er sikker pa at benytte de bedst tamkelige
metoder. For at kunne udnytte ressourcer og ekspertise bedst muligt og tage hgjde
for de forskellige typer udgifter, som Kommissionen er ansvarlig for, ma der

derfor udformes nye organisationstrukturer i Kommissionen, og andre ma

afskaffes. Man ma bestradoe sig pa at reducere forsinkelser i udbetalingen af

midler og geninddrivningen af uretmaeessigt udbetalte midler.

Der ma tradfes en rakke foranstaltninger for bedre at beskytte EU's gkonomiske
interesser, bl.a ma man i lovgivningen sage at sikre sig mod svig, ikke kun pa
fordagsstadiet, men under hele lovgivningsprocessen, og der ma etableres et klart
forbedret samarbgde mellem Kommissionen og medlemsstaterne, der - som
neevnt af Revisonsretten - afholder langt stersteparten af de udgifter, hvor
midlerne ikke er anvendt og/eller bogfart korrekt.

V.1 Fastleggelse af de anvisningsberettigedes og linjechefernes
ansvarsomrader

Betingelserne for at skabe en redl falelse af ansvar for en sund gkonomisk forvaltning
er for det farste en klar definition af arbejdsopgaverne, for det andet vished for, at ale
kender og forstar deres ansvarsomrader, for det tredje at kvalitetskontrol integreres i
ledelsesprocessen, og endelig at der benyttes retfaadige og palidelige metoder til
behandling af regelbrud.

Finanskontrol er kun et af aspekterne af den samlede forvaltning. Uddelegeringen af
befgjelsen til at godkende udgifter skal felge kommandovejen fra Kommissionen via
generaldirektaren til den almindelige tjenestemand.

Kommissionen vil derfor udforme klare regler for fastlagggelsen af hver enkelt
finansiel aktars ansvarsomrader. Disse regler vil blive givet til hver finansiel akter ved

dennes ansadtelse og fulgt op af en relevant uddannelse. Hvis de pagaddende regler
ikke overholdes, vil ansvarsomraderne blive frataget aktgren. De medarbeidere, der
har ansvaret for programmer, der medfarer udgifter, vil ogsa blive uddannet, specielt
inden for omrader som projektforvaltning, udbudsprocedurer og bevilling af stette.

Disse regler for de anvisningsberettigedes ansvarsomrader vil ogsa indeholde
procedurer for, hvordan man uddelegerer ansvaret for godkendelse af udgifter inden
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for de enkelte afdelinger. Den person, der tragffer beslutningen om at ga videre med en
foranstaltning, der medferer udgifter, skal sa vidt muligt ogsd veae den, der
godkender udgifterne, men man ma sarge for, at der er et godt system til kontrol af, at
transaktionerne foregdr korrekt.

Den bedste méde, hvorpa man kan sikre, at regler og procedurer bliver overholdt, er at
gare det nemt for ale tjenestemeand at fa adgang til dem i en form, der er
konsolideret, forenklet, klar og lettilgaangelig. Reglerne vil derfor blive kodificeret og
trykt i aimindelige handbager, som vil blive gjourfart efter behov.

Det haster issa med at fa mere enkle konsoliderede regler for stette og udbud.
Konkurrencebaserede procedurer for tildeling af finansiering, fuld information om
finangeringsmuligheder, retfaadig behandling af ale tilbudsgivere, gennemsigtige
udvadgelsesprocedurer, offentliggerelse af resultaterne og forsvarlig opfelgning og
evaluering er principper, som ma falges til punkt og prikke. Problemet med at skelne
mellem en stette- og en udbudsprocedure ma lgses. De anvisningsberettigede ma
sdledes kunne fa at vide, hvilken procedure, de skal felge, af det kontor i den centrale
finanstjeneste (se V.2), der tager sig af kontrakter. Dette problem vil blive behandlet i
et saskilt afsnit af fordaget til revidering af finansforordningen. Endelig vil
Kommissionen foresla forbedringer af sine udbudsprocedurer og vil bl.a. overveje at
oprette et uafhaangigt organ, der kan tage sig af klager over udbudsprocedurer.

Hvis der opstdr finansielle fejl eller mistanke om finansielle uregelmaeessigheder, der
ikke indebager svig, vil generaldirektgren, uden at der sadtes spgrgsméstegn ved
OLAFsrolle, og far der indledes en disciplinaasag, forelaayge problemet for et panel,
der skal kunne rédgive i forbindelse med eventuelle finansielle uregelmasssigheder, og
som ska etableres inden den 1. juli 2000. Panelet skal kun have en radgivende
funktion. Den pagaddende tjenestemand vil selvfglgelig blive hart af panelet, som vil
vage et mellemled mellem afdaringen af en uregelmeessighed og en eventuel
indledning af en formel disciplineasag. Panelet vil s vidt muligt fremsadte forsag
til, hvilke korrigerende og forebyggende foranstaltninger generaldirekteren ber tradfe.

V.2 Revidering af Kommissionens finansforvaltning, -kontrol og revision

Det eksisterende finansforvaltningssystem i Kommissionen er blevet staarkt kritiseret,
bade i og uden for Kommissionen, for ikke at have kunnet forhindre alvorlige
forseelser i en rakke vigtige sager (jf. Den Uafhaangige Ekspertgruppes rapporter).
Den aktuelle forudgaende finanskontrol bestar i en central kontrol af finandelle
transaktioner i forhold til finansforordningens procedureregler — den forudgaende
pategning — som ikke har veaet tilstraekkelig til, at der har kunnet foretages en samlet
andyse af, om de finansielle transaktioner har tjent et nyttigt formd og vemet i
overensstemmelse med reglerne. Resultatet er, at bedutningstagerne i de forskellige
afdelinger far en falsk tryghedsfalelse via dette system, som har skabt en kultur, der
fremmer ansvarsforflygtigelse blandt lederne. Samtidig vanskeligger det pa grund af
sin uhandterlige og proceduremasssigt komplekse struktur en effektiv gennemferelse
af budgettet.

Endelig giver finansforordningen ogsa ansvaret for forudgdende kontrol (pategning)
og efterfalgende evaluering af systemerne (revision) til finansinspekteren, hvorved
der skabes en betydelig potentiel interessekonflikt i Generaldirektoratet for
Finanskontrol.
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Fordag til aandringer

Den lgsning, der foredas i denne hvidbog, og som illustreres skematisk i figur 2, er at
decentralisere  kontrolaktiviteter, som nu udfgres under Kommissionens
finandnspektars ansvar, og a lagge dem ud til generadirektoraterne, sa
generddirektarerne far det direkte ansvar for at sikre en forsvarlig intern kontrol i
deres afdelinger, og lederne far det fulde ansvar for de gkonomiske beslutninger, som
tredffes. Den forudgaende pategning afskaffes, efter at der er foretaget en aandring af
finansforordningen, og Generaldirektoratet for Finanskontrol oplgses.

Finanskontorer i generaldirektoraterne skal give rad og vejledning til de operative
kontorer. Da udgiftsprofiler og krav til finansforvaltning varierer fra tjenestegren til
tjenestegren, vil generaldirektaren afgare, hvilke finansielle metoder den pagaddendes
tjenestegren skal benytte. Der vil blive fastlagt et ss& minimumsstandarder for alle
tjenestegrene efter de principper, der er fastsat i denne hvidbog.

Der ma oprettes en central finanstjeneste, som kan radgive operative afdelinger i
Kommissionen og, hvis det er relevant, i medlemsstaterne. Denne tjeneste, som
budgetkommisssgen skal vege direkte ansvarlig for, ska fastlagyge
minimumsstandarder og radgive om anvendelsen af de finansielle regler og
procedurer, som vil blive fastsat i finansforordningen.

Der ma oprettes en intern revisionstjeneste, som Kommissionens nasstformand med
ansvar for reformen skal vage direkte ansvarlig for. Den skal foretage den
efterfalgende undersggelse af Kommissionens tjenestegrenes interne kontrol- og
forvaltningssystemer, deres transaktioner samt praestationer som helhed. Den skal
0gsa pa basis af riskovurderinger radgive ledelsen efter behov.

Endelig skal der oprettes en revisionsopfalgningsgruppe, som skal fordele ansvaret i
Kommissionen for opfalgningen af revisionsrapporter, overvage udviklingen og sikre,
a revisongtjenestens arbgde integreres fuldsteendigt i Kommissionen.
Budgetkommissaaen skal vage formand for gruppen, som yderligere skal besta af
Kommissionens nasstformand med ansvar for reformen, to andre kommisssger og
eventuelt et medlem udefra. Alle de nye tjenester og neevnte gruppe ska veae
etableret den 1. ma 2000.

Denne lgsning vil sikre, at ansvaret entydigt bliver pdlagt de ledere, som trafer
beslutninger, der har finansielle falger, og at disse til gengedd far den nedvendige
radgivning og histand fra en centra finandel instans. Derudover vil den interne
revisionstjeneste have en vigtig overvagningsfunktion, og dens fordag vil i det
omfang, de fortjener det, blive taget op af revisonsopfglgningsgruppen. Denne
fremgangsméde vil derfor rade bod pa ansvarsforflygtigelsen og den potentielle
interessekonflikt mellem finanskontrol og intern revision, der er karakteristisk for de
nuvagende ordninger.

Overgangsfasen

Det vil vaae kompliceret at ga over til det ovenfor beskrevne system, og det kan ikke
geresi lgbet af ganske kort tid. De eksisterende bestemmelser, navnlig den gaddende
finansforordning, kraever, at der sker en forudgaende pategning, og at ansvaret for den

forudgaende finanskontrol og interne revision ligger hos finansinspektaren. Som felge

heraf kan den forudgdende pategning, som foretages af Generadirektoratet for
Finanskontrol, ikke straks bringes til opher eller erstattes af en automatisk teknisk

pategning af alle transaktioner.
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Kommissionen vil lgse dette problem via to tiltag. For det ferste vil den for at
begramse overgangsperioden mest muligt fremssdte et forsag som led i revideringen
af finansforordningen, der skal gare det muligt at opdele finanskontrol og revison i to
ansvarsomrader. Det vil give Kommissionen mulighed for at overfare ansvaret for
intern revison fra finansingpektaren til en anden overordnet tjenestemand med en

tilsvarende uafhaangig status (intern revisor). Kommissionen haber, at denne del af

omarbejdningen af finansforordningen kan forega hurtigt og blive vedtaget hurtigst
muligt.

For det andet vil Kommissionen, mens den venter pa vedtagelsen af den reviderede
forordning, straks begynde at decentralisere de kontrolaktiviteter, der for gjeblikket
udfgres under finansinspektarens ansvar, og laggge dem ud til de operative
generaldirektorater, hvis kontrolsystemer har vist sig at veae pdlidelige. Herudover
vil der ogsd straks blive gennemfert en langt mere systematisk brug of
stikpregvekontrol via forudgdende pategninger og en styrkelse af afdelingernes interne
kontrol. Endelig skal finansinspektaren, ndr det gadder intern revision, referere direkte

til Kommissionens nasstformand med ansvar for reformen, hvilket vil have den

virkning, at riskoen for en interessekonflikt reduceres.

V.3 Beskyttelse af EU's gkonomiske interesser

Der ma tradfes en raskke foranstaltninger for sa effektivt som muligt at forebygge
uregelmassigheder og sikre lovgivningen og finansforvaltningens regler og
procedurer mod svig. Der er tale om et bredt udvalg af aktioner, som Kommissionen
skal tage initiativ til, bl.a

Retningdlinjer for sund projektforvaltning

Bedre koordinering af samarbejdet mellem det uafhaengige kontor for bekaampelse
af svig (OLAF) og andre tjenestegrene

Indragelse af OLAF i bestradbelserne pa at sikre sig mod svig i lovgivningen og i
udformningen af tilbud og kontrakter

En mere effektiv forvaltning af geninddrivelsen af uretmaessigt udbetalte belgb

Desuden ma der opstilles klarere regler for samarbejdet mellem Kommissionens
tjenestegrene og mellem Kommissionen og medlemsstaterne, isea ndr det gedder
strukturfondene og regnskabsafslutningen for EUGFL, sa uregelmaessigheder, svig og
korruption kan forebygges og afsgres mere effektivt.

De foranstaltninger, der foredas i dette kapitel, beskrives neermere i kapitel V i
handlingsplanen (aktion 54 til 84 i afsnit XXIII til XXVII1)..

VI IVAERKSAETTELSE OG KONSOLIDERING AF REFORMEN

Denne hvidbog rundsendes alerede pa fordagsstadiet for at give mulighed for
omfattende dreftelser og samrdd med personalet og personalereprassentanterne,
Europa-Parlamentet, Rédet og andre involverede parter indtil midten af februar. Pa
baggrund heraf vil Kommissionen afholde et seminar for at overvee, hvilke
konsekvenser der skal drages af samradsproceduren, og derefter vedtage hvidbogen
om reform den 1. marts 2000.
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Mange foranstaltninger vil derefter straks blive ivaaksat som anfert i dette oplagy og i
den vedlagte handlingsplan. Et fordag til aandring af finansforordningen vil blive

offentliggjort i april. Desuden vil Kommissionen fremlasgge meddelelser om, hvilke

fremgangsmader der foredds pa omrader, hvor dette oplasg kun giver generelle
retningdinjer. Dette gadder isoa "eksterndisering” og forskellige vigtige beslutninger

om politikken for menneskelige ressourcer, fx karriereforlgb og -struktur, disciplin,
ansdtelse mv. Nogle af disse foranstaltninger vil helt klart kraave betydelige
andringer af personalevedtasgten, og i 2001 vil Radet fa forelagt et samlet fordag
herom.

Kommissionen vil gge de interne ressourcer, den alerede har sat ind, for at fa
reformen til at ga hurtigere. Den vil udneevne en  vicegeneralsekretaar, som ska have
til opgave at effektivisere Kommissionens arbejdsmetoder, mindske bureaukratiet og
forenkle systemerne. Formdet hermed er at styrke koordineringen, ikke at @ge
kontrollen. En lang rakke afdelinger vil blive involveret i arbejdet med at udforme de
aktioner, som foredas i denne hvidbog. Kommissagernes reformgruppe vil fortsat
eksistere, og dens opgave vil vage at lede reformprocessen og forberede den
manedlige debat om reformerne i kollegiet. Ogsa task forcen for administrativ reform
fortsadter sit arbejde og far til opgave at gare det lettere at gennemfare reformen samt
bista de enkelte generaldirektorater og afklare spargsmal for dem. Desuden skal der
oprettes fire planlaggnings- og koordinationsgrupper, hver under ledelse af en
generaldirekter, for at bistda de operative tjenestegrene og task forcen med
udarbejdelsen af de forskellige fordag ved at anlasgge en "brugersynsvinkel” og
mobilisere personale fra et bredt udvalg af kommissionsafdelinger. Disse grupper skal
tage sig af henholdsvis oprettelsen af den interne revisionstjeneste, revideringen af det
finansielle kreddab, "eksternaliseringen” og politikken for menneskelige ressourcer.
Kommissagerne for eksterne forbindelser vil fortsate deres bestrabelser pa at
forbedre forvaltningen og gennemfarelsen af eksterne hjadpeprogrammer med stette
fra den undersagelsesgruppe, som er oprettet til samme formal, og vil fremlaggge en
meddelelse herom i fordret 2000. Endelig vil Kommissionens naestformand med
ansvar for reformen ogsa oprette en ekstern radgivende gruppe bestaende af ledere fra
erhvervdiv og offentlig forvatning, der kan radgive ham yderligere om
reformprocessen.

Kommissionen kan imidlertid ikke nd mdlene for en samlet reform pa egen hand.
Reformen kan kun lykkes, hvis der samtidig sker en aandring inden for Radet og
Parlamentet, sa at de, ndr de beder Kommissionen patage sig nye opgaver, er bevidste
om, hvilke konsekvenser det vil have for Kommissionens mulighed for at udfere
allerede eksisterende opgaver. Kommissionen kan legjlighedsvis blive tvunget til at
naggte at patage sig nye opgaver. Skulle det ske, bgr de naevnte institutioner ikke
betragte dette som en underkendelse af en demokratisk beslutning, men som en
ansvarlig og fornuftig adfeard, der er nadvendig for at varetage EU-borgernes og -
skatteydernes interesser. En bedre planlaggning og programmering af aktiviteterne og
en bedre diaog institutionerne imellem bar dog kunne forhindre, at en sidan situation
nogensinde opstar.

Som lovgivere skal Radet og Europa-Parlamentet ogsa tage sig af revisionen af
finansforordningen og personalevedtaggten. Hvis hele det handlingsprogram, der er
fremlagt i denne hvidbog, skal veare gennemfert, ndr vi ndr frem til anden halvdel af

2002, vil det derfor kraave, at alle EU-institutionerne stetter og engagerer sig i sagen,
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og samtlige institutioner har understreget, at de ansker en effektiv og omfattende
reform.

VIl KONKLUSION

Dette oplagy indeholder et omfattende reformprogram, som skal pabegyndes i marts
2000 og afduttes i Igbet af anden halvdel af 2002. Kommissionen vil i hele sin

mandatperiode modernisere og forbedre sin organisation, men tror, at de vigtigste
andringer - nar det gedder metoder og procedurer, som kan gare organisationen til en
af de mest velfungerende pa verdensplan - vil veae gennemfert, hvis dette program
fuldferestil tiden.

Ved udgangen af 2001 forventer Kommissonen at vege ndet langt med
gennemfarelsen af mange af de vigtigste prioriteringer i dette dokument. Dette
arbegjde vil fortsadte i 2002 ud fra det eksisterende retsgrundlag. Under forudsadning
af, at Kommissionens lovforslag godkendes hurtigt af Radet og Europa-Parlamentet,
regner Kommissionen med midt i 2002 at have fuldfert en omfattende strategi- og
planlaggningsproces, sa prioriteter og ressourcer er afstemt efter hinanden, og
Kommissionen vil si med sikkerhed vide, hvordan den skal udfere eksisterende og
kommende opgaver. Pa den baggrund vil Kommissionen pa trovaardig made kunne
love Parlamentet, Radet og EU's borgere, at ale opgaver, som den patager sig, vil
blive udfert effektivt, palideligt og ansvarligt.

Kommissionen vil ogsa kunne fare en politik for menneskelige ressourcer, hvor
personalet har et tilfredsstillende og udviklende arbede, og ledelsen kan udnytte
personaleressourcerne effektivt, fleksibelt og fair. Dette skal opnas ved at fgre en
integreret personaepolitik lige fra ansadtelsestidspunktet gennem uddannelses- og
karriereforlgb frem til pensioneringen. Det skal vage en personaepolitik, der er

baseret pa fortjeneste, og som lagyger stor vesgt pa bedgmmelse og motivering af
medarbejderne. Kommissionen vil fortsat sammenligne sin egen praksis pa omradet

med andre relevante organisationers for at sikre sig, at vi anvender de bedste metoder
og ikke sakker agterud.

Allerede fra i dag kan man begynde at forbedre finansforvaltningen ved at ivegkssdte
en rakke af de foranstaltninger, der er beskrevet i dette oplasg. Med de nadvendige
andringer af finansforordningens bestemmelser vil Kommissionen i 2002 have

foretaget en radikal revison af sine finansforvaltningssystemer for fuldt ud at

ansvarliggere sit personale og fremme effektive og ansvarlige arbejdsmetoder.

Hvis disse foranstaltninger gennemferes i deres helhed, vil de indbygge de centrale
principper om ansvar, ansvarlighed, effektivitet og gennemsigtighed i Kommissionens

arbejdsmetoder, de vil fremme god service og omkostningseffektivitet, og de vil
dermed sikre, at EU's borgere atter far tillid til Kommissionen.

Selv ikke nok sa omfattende aandringer af metoder og procedurer kan erstatte en
helhjertet indsats fra hele personaet for a gennemfare disse principper og yde en
effektiv og gennemsigtig offentlig service. Mange er s professionelle, at de alerede
nu er rede til at falge denne kurs, og mange af de aadringer, som udger selve
reformprocessen, tager direkte sigte pa at opmuntre dem og give dem mulighed for at
gere det.
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Offentliggerelsen af dette oplesy er kun en start. Det harde arbejde begynder med
gennemfarelsen af de 84 aktioner, som er beskrevet her. For at det skal lykkes, ma
ale, kommissager sivel som menige medarbejdere, involvere sig i denne den sterste
interne opgave i ingtitutionens historie, nemlig at yde en international offentlig

service, som virkelig er den nuvaende og kommende Europagske Union vaadig.
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BILAG1TIL OPLAG OM REFORMEN AF KOMMISS

¢ VIGTIGSTE REFORM SPGRGSMAL &

. VIGTIGSTE /ENDRINGER AF ADMINISTRATIVE FUNKTIONER OG STRUKTURER , DER IT

A. Nyt

Under formandens myndighed vil en strategisk planlaegnings- og programmeringsfunktion i Generals
prioriteringer og allokere ressourcer og med at fremme resultatorienteret management, og en ny, anden
for at udvikle mere effektive arbejdsmetoder, nedskaae bureaukratiet og forenkle systemer.

En intern revisionstjeneste vil under ansvar af Kommissionens nasstformand med ansvar for reformen
Kommissionens tjenestegrenes interne kontrol- og managementsystemer og resultater og yde |
revisionsopfalgningsgr uppe vil under budgetkommissaaens ansvar sikre, at anbefalingerne falges op.

Et interinstitutionelt udvalg for " minimumsnormer for ansatte i den offentlige tjeneste" vil over
gadder for dle EU's ingtitutioner, overvage gennemfarelsen af den specifikke adfardskodeks for |
adfsgdsregler.

B. Tilpasset

Pa grundlag de eksisterende strukturer vil en central funktion for karrierevejledning sikre, a Kommis
Desuden vurderes og der gives vejledning om behovet for mobilitet, og uddannelse tilvejebringes.

En central finanstjeneste, der samler eksisterende og nye funktioner, og som arbejder under budgetkon
regler og procedurer, radgive de operative afdelinger og udvikle og forvalte fadles informationssystemer ol

1 En fuldsteendig oversigt over alle administrative funktioner og strukturer findes i handlingsplanen.
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En central maeglingstjeneste, der bygger pa eksisterende strukturer, vil blive oprettet for at hjedpe ¢
forseelser, som ikke omfatter svig, og andre forhold, som bergrer EU's finansielle interesser.

Et interinstitutionelt disciplinearrad og et advokatkontor i Kommissionen (der vil foreleegge administr:
vil aflgse det nuvaaende disciplinsgrudvalg.

C. Afskaffet

Det nuvagende Generaldirektorat for Finanskontrol vil blive afviklet, efter at dets interne revisionsak
revisionstjeneste, og finansinspektgrens forudgaende pategninger er blevet afskaffet i den nye finansforordr

Generalinspektoratet for Tjenestegrenene vil blive afskaffet, efter at dets aktiviteter er blevet overfart t

Som en del af programmet for forenklinger af forvaltningen vil den nye, anden vicegeneralsek
programmingsfunktion og den interne revisionstjeneste undersage, hvilke eventuelle yderligere andi
funktioner og strukturer.
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M. K RONOL OGISK OVERSIGT OVER VIGTIGSTE REFORMER *

AR | KVARTAL

VIGTIGSTE REFORMER

2000/1

Kommissionens fordag til forordning om offentlig adgang til Europa-Parlamentets, F

Viderefarelse af arbejdet med at udvikle 1T-veaktgjet (integreret system for
indfgrelsen af aktivitetshaseret management.

2000/11

Kommissionens forslag om omformning af finansforordningen (herunder afskaffelse ¢
Oprettelse af en intern revisionstjeneste, en revisionsopfalgningsgruppe og en central
Styrkelse af den interne kontrol i Kommissionens tjenestegrene.

Udnaevnelse af en ny, anden vicegeneraldirektar.

Indfarelse af aktivitetsbaseret management.

2000

20007111

Oprettelse af den nye strategiske planlaggnings- og programmeringscyklus (SPP)
aktivitetsbaseret management.

Kommissionens meddelelse om anvendelse af eksterne ressourcer.

Kommissionens meddelelse om reformens ressourcemaessige virkninger.

20001V

Kommissionens meddelelser om disciplineae bestemmelser, faglig inkompetence,
karrieresystem og ny managementpolitik.

Kommissionens beslutning om en ordning for finansielle korrektioner for strukturfon
Udfasning af forudgaende pategninger i forbindelse med finanskontrollen.

Kommissionens handlingsplan om forenkling af administrative procedurer.

1 En fuldstandig kronologisk oversigt over ale aktioner findesi bilag 2.
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AR | KVARTAL VIGTIG REFORMAKTION
Kommissionens beslutning om yderligere decentralisering af interne arbejdsmetoder..
2001/ Hering af faglige organisationer inden for Kommissionen om de foresladede aandring
vedrgrende personalet.
Kontraktdatabase.
i
8 Kommissionens bedutninger om et nyt system for personaeevaluering, et
N 2001/11 | managementpolitik.
Hering af den interingtitutionelle komité om de foresldede amndringer af vedtasy!
personalet.
20011V Kommissionen forelasgger Radet det integrerede forslag om de for reformen nadve
bestemmelser vedrgrende personalet.
N Radets godkendelse af de for reformen ngdvendige aandringer af vedtasgten og evric
o finansforordningen.
o
N

Kommissionen tager reformarbejdet op til revision.
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Figur |: Arlig strategisk planlasgnings- og programmeringscyklus

Paformandens initiativ og efter debat i kollegiet udsteder SPP-funktion og

December
GD BUDG fadles SPP-cirkuleare til GD for & n ar n-2
GD foredar programprioriteringer, strategiske aktiviteter og tilsvarende
ressourcer pr. programomrade
SPP-funktion modtager fordag og forbereder udkast til &rlig programstrategi februar
(APS) i naat samarbejde med GD BUDG og andre GD arn-1
Kollegiets debat af APS, herunder retningdlinjer for budgetprioriteringer pr. februar
Budget- programomrade arn-1
myndighed 7
(Radet, EP) 1 i
Budgetcirkulaae og forberedelse feb-april
Operativ programmering i af FBF efter strategiske ar n-1
GD (GD-arbejds- < aktiviteter
programmer) i samarbejde
med SPP-funktion i
Kommissionens vedtagelse af maj
Budget- «—— FBF &r n-1
myndighed
(Radet, EP) 1
GD forelamger fordag til September
Kommissionens arn-1
arbejdsprogram
i A 4
EP's fgrste gennemgang &f Oktober
Budget- SPP-funktion forbereder  [¢—— budgettet & n-1
myndighed Kommissionens ,
(Redet, EP) arbejdsprogram i
<
EP's vedtagelse af budgettet December
a n-1

} '

Vedtagelse af Kommissionens arbejdsprogram og endelig allokering af
menneskelige ressourcer

tidligt januar
arn
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FIGUR I1: OVERSIGT OVER DE NYE STRUKTURER FOR FINANSMANAGEMENT, KONTRC
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(1) Revisionsopfalgningsgruppen vil tildele ansvarsomréder i Kommissionen mht. opfelgning af revisionsrapporter, overvagning af opfalgning og for

Kommissionen.

(2) GD med store udgifter ska bevare de afdelinger, der foretager efterfalgende kontrol af aktiviteter i marken og revision af managementsystemer b

generaldirektaren og regelmasssigt underrette den interne revisionstjeneste om deres resultater.
(3) Den anvisningsberettigede kontrollerer, at dechargeafgarelsen er korrekt (" frigerende kvittering” ) for hver transaktion. Den ” frigarende kvittering
(4) Generadirektaren vil fastlaggge de strukturer, der e r bedst egnedetil at udfere disse opgaver.
(5) Generaldirektaren vil afgere, om finanskvalitetsgarantien bar omfatte forudgaende kontrol af transaktionerne ( watchdog).
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KAPITEL Il - SERVICEBASERET KULTUR

| - STANDARDER FOR ADFARD | DEN OFFENTLIGE SEKTOR

1. MAL

At statte tjenestemaandene i fortsat at leve op til de hgje standarder for etisk adfeard.

Standarderne inden for den offentlige sektor er ikke evigtgyldige. Behovet for fastlasggelsen
af en eksplicit etisk ramme er blevet starre, efterhanden som udviklingen er géet fra en
regelbaseret til en mere resultatorienteret arbejdskultur, og der sdledes kan veae en rakke
grézoner, hvor det er ngdvendigt med nogle klare retningslinjer. Som forudsaetning for, at der
i forbindelse med den igangvexende administrative reform kan udarbejdes en klar og
anvendelig ramme for etisk adfead, skal der tages tilling til spergsmd som sterre
decentralisering og uddelegering af befgjelser, nye metoder til levering af tjenesteydelser og
sterre opmexrksomhed omkring brugernes behov.

Der bliver sdledes lagt starre vaggt pa ansvarlighed. Mélet er at skabe nogle generelle rammer,
som tjenestemaandene kan stette sig til, nar de skal tage stilling de komplekse etiske
spargsmdl, der er forbundet med indferelsen af nye metoder til levering af offentlige
tjenesteydelser og en ny ledelsesstil, og endelig er malet at forhindre korruption.

2. SENESTE TILTAG

Kommissionen vedtog i andet halvar af 1999 en adfardskodeks for kommisssaer og en
adfaardskodeks for forbindelserne mellem kommissaerne og tjenestegrenene.

3. KOMMENDE TILTAG

Aktion 1 Nedsadtelse af et udvalg om standarder i den offentlige sektor

Kommissionen vil fremsadte forslag om, at der oprettes et sddant udvalg pa grundlag af en
interinstitutionel aftale. Udvalget skal have til opgave at fare tilsyn med den generelle
adfaardskodeks for EU-ingtitutionerne, at overvage anvendelsen af adfaadskodekserne for de
enkelte institutioner og at optrasde som vejleder om etiske spargsmal og standarder for adfaard
i EU-institutionerne.

4. ANSVARLIG TJENESTEGREN
Aktion 1: SG, GD Admin
1. TIDSPLAN

Aktion 1: Juni 2000 - Kommissionens fordag; december 2000 - mdadato for den
interinstitutionelle aftale




KAPITEL Il — EN SERVICEBASERET KULTUR

Il - KODEKSFOR GOD ADMINISTRATIV ADFARD

1. MAL

At udarbejde et sa retningslinjer for tjenestemaandenes forbindelser med offentligheden.
Dette initiativ skyldes, at ombudsmanden i juli 1999 understregede, at der var behov for en
adfsgrdskodeks.

2. SENESTE TILTAG

Udarbejdelsen af en adfeardskodeks for Europa-Kommissionens personale blev pabegyndt i
efterdret 1997. Det farste udkast blev forelagt Kommissionens personale pa Kommissionens
intranet i april 1998.

3. KOMMENDE TILTAG

Aktion 2: Kodeks for god administrativ adfaad

Kodeksen omfatter personale, som er ansat under vedtaggten for tjenestemeand og evrige
ansatte i De Europaaske Fadlesskaber. Den indeholder retningslinjerne for god administrativ
adfeard i forhold til borgerne.

4, ANSVARLIG TIJENESTEGREN
Aktion 2: SG, Den Juridiske Tjeneste
5. TIDSPLAN

Aktion 2: 12. januar 2000




KAPITEL Il — EN SERVICEBASERET KULTUR

1l - OFFENTLIGHEDENS ADGANG TIL EU-INSTITUTIONERNES
DOKUMENTER

1. MAL

Mdlet er at give borgere i Den Europadske Union ret til adgang til de tre ingtitutioners
dokumenter. Forslaget er baseret pa artikel 255 i Amsterdam-traktaten.

2. SENESTE TILTAG

- Adfeaardskodeks for offentlighedens adgang til Kommissionens og Radets dokumenter, som
er en gennemferelse af erklaging nr. 17 til Maastricht-traktaten. Den blev vedtaget den
6.12.1993. Europa-Parlamentet vedtog en adfaardskodeks den 25.9.1999 med sa godt som
samme ordlyd.

3. KOMMENDE TILTAG

Aktion 3: Fordag til en forordning om offentlighedens adgang til Europa-Parlamentets,
Radets og Kommissionens dokumenter

Udkastet til forslag omfatter indgaende dokumenter sa vel som dokumenter, der er udarbejdet
af de tre ingtitutioner, og det vil afspejle den bedste praksis med hensyn til gennemsigtighed.

4, ANSVARLIG TIJENESTEGREN
Aktion 3: SG, Den Juridiske Tjeneste
5. TIDSPLAN

Aktion 3: Vedtagelse i Kommissionen: ultimo januar 2000. | henhold til Amsterdam-
traktatens artikel 255, stk. 2, ska forordningen vedtages af Radet ved hjadp af
proceduren for fadles beslutningstagning inden den 1.5.2001.




KAPITEL Il — EN SERVICEBASERET KULTUR

IV - BRUG AF WEB-BASERET TEKNOLOGI

1. MAL

| 1995 blev “Europa’ oprettet som Europa-Kommissionens fadles hjemmeside pa | nternettet.
Kommissionen benytter denne hjemmeside til sin informationsformidling og til at
kommunikere med EU-borgerne.

"Europa’ har oplevet en utrolig vakst, og ifglge de seneste oplysninger bliver den konsulteret
i et imponerende omfang: i november 1999 blev der registreret 100 millioner besagende.
“Europa’ er blevet det vigtigste informationssted om EU-anliggender i verden. Herudover
anvendes "Europa-plus’, som er Kommissionens interne hjemmeside, i vidt omfang af
tjenestemaand i Kommissionen og i de avrige EU-institutioner.

Der forventes en kraftig stigning i anvendelsen af Internettet i de kommende ar. Samtidig vil
udviklingen og indferelsen af nye teknologier fa stor indflydelse pa brugen af Internettet.

Den web-baserede teknologi er den mest effektive og lgnsomme méde at kommunikere med
borgere og alle gvrige interessenter. Der vil derfor ske en yderligere udvikling af Internettet
og de bedagtede kommunikationsteknologier som det vigtigste redskab til direkte
kommunikation mellem Kommissionen og borgerne. Et af nggleelementerne i denne
sammenhang Vil vage, at der afsadtes en passende maangde ressourcer. Kommissionen har
indtil nu klaret udviklingen og styringen af den web-baserede kommunikation med et
minimum af menneskelige og finansielle ressourcer. Af hensyn til den fortsatte udvikling er
Kommissionen derfor nedt til hurtigt at fastleegge en strategi, sa den bliver i stand til at klare
de tekniske aandringer og det stigende behov i bade kvantitativ og kvalitativ henseende.

2. KOMMENDE TILTAG

Aktion 4: Teknologiske valg

Kommissionen ska hele tiden vaare pa forkant med den teknologiske udvikling, sa den er i
stand til at tradffe sine valg pa et velinformeret grundlag og udnytte det nyeste inden for web-
baserede og andre former for kommunikationsredskaber.

Aktion 5: Opfyldelse af brugernes behov

Kommissionen kan ikke danne sig noget egentligt overblik over, hvilket udstyr brugerne rader
over, og hvilke behov og kommentarer de har, medmindre den regelmaessigt far feedback fra
brugerne. De sdledes indsamlede oplysninger vil gare det muligt for Kommissionen at styre
sin indsats i retning af en opfyldelse af brugernes behov (flersprogethed, adgang for
handicappede, oplysningernes form, hurtigt svarordning osv.).

Aktion 6: Strukturerne for bed utningstagningen

Kommissionen bgr vedtage klare og enkle mekanismer, som ger det muligt inden for en
passende tidsramme at tradfe koordinerede og fagligt begrundede beslutninger.




3. ANSVARLIG TIJENESTEGREN

Aktion 4: GD Admin med hjadp fra INFSO og Pressetjenesten

Aktion 5: GD Admin med hjadp fra OPOCE, INFSO og Pressetjenesten
Aktion 6: GD Admin med hjadp fra OPOCE, INFSO og Pressetjenesten
4, TIDSPLAN

Aktion 4: Juli 2000

Aktion 5: December 2000

Aktion 6: December 2000



KAPITEL Il — EN SERVICEBASERET KULTUR

V - ADFAERDSKODEKS FOR FORBINDEL SERNE MED EUROPA-
PARLAMENTET - RAMMEAFTALE

MAL

Mdlet er at indga en ny rammeaftale med klare regler for forbindelserne mellem den
nye Kommission og Parlamentet.

SENESTE TILTAG

Der findes en adfaadskodeks, som blev vedtaget af den forrige Kommission og
Parlamentet i 1995.

KOMMENDE TILTAG

Der ber indgas en ny rammeaftale i overensstemmelse med Parlamentets beslutning af
15. september 1995.

ANSVARLIG TJENESTEGREN

SGog SJ.

TIDSPLAN

Forhandlingerne forventes at begynde snarest.




KAPITEL Il — EN SERVICEBASERET KULTUR

V| - KORTERE BETALINGSFRISTER

1. MAL

Mdlet er at afkorte betalingsfristerne, sa det sikres, at belab, Kommissionen skylder vak,
betales med det samme i overensstemmelse med god praksis, og at der effektivt tages hand
om det eksisterende efterslash.

2. KOMMENDE TILTAG

Aktion 7: Det foresldede grundige eftersyn af finansieringssystemet vil fare til en kraftig
stramlining af procedurerne og abne for kortere betalingsfrister. | handlingsplanens afsnit V
findes en oversigt over de gennemfarte foranstaltninger. Det vurderes, at der vil kunne spares
en del tid, hvis den forudgdende pategning blev afskaffet.

3. ANSVARLIG TJENESTEGREN

Se kapitel V.

4. TIDSPLAN

Se kapitel V.




KAPITEL |1l —= PRIORITERING, RESSOURCEALLOKERING OG -
UDNYTTELSE

VIl - AKTIVITETSBASERET MANAGEMENT (ABM)

1. MAL

Aktivitetsbaseret management (ABM) er det overordnede begreb for de nye planlasgnings-,
budgetterings-, ledelsess og rapporteringsmetoder, som Kommissionen har vedtaget.
Aktivitetsbaseret management vedrarer bade prioritering og ressourceallokering for hele
Kommissionen og fastsadtelse af generelle principper for managementpraksis i de enkelte
afdelinger.

Planlaggningen og programmeringen af ressourceforbruget skal fremover ske under
hensyntagen til, at aktiviteterne ska have klart definerede politiske ma og prioriteringer.
Aktivitetshaseret management, hvis udgangspunkt er en resultatorienteret ledelse, tager mere
specifikt sigte pa (1) strategisk planlasgning i forbindelse med den praktiske programmering af
aktiviteterne og tilsynet og evalueringen af deres gennemfarelse, (2) @get opmeaksomhed
omkring udgifterne gennem integrerede beslutninger om prioriteringer, mal, aktiviteter og
allokering af menneskelige, administrative og finansielle ressourcer og (3) udvikling af en
praestationsbaseret management gennem sterre vaagtning af resultaterne end af kontrollen af
omkostningerne.

Aktivitetsbaseret management er en integreret  strategisk  planlegningss  og
programmeringsramme for de enkelte politikomrader bestdende af fem dele: strategisk
planlaggning og budgettering, operationel programmering og management, tilsyn og
rapportering, evaluering og intern revision.

a) Strategisk planlaggning og budgettering

Den strategiske planlaggning vil have form af et ssd prioriteringer for Kommissionen
gaddende i fem & (med en arlig revision) og en arlig politikstrategi omfattende
malsagninger, de strategiske aktiviteter, der planlaagges anvendt til at na mdlene for de
enkelte politikker, og de menneskelige, administrative og finansielle ressourcer, som
afsadtes hertil via en aktivitetsbaseret budgetprocedure. Prioriteringen af politikomraderne
og budgetretningsiinjerne vil danne grundlag for udarbejdelsen af det forelgbige
budgetforslag og Kommissionens beslutning om personaleallokeringen.

b) Operationel programmering og management

Den drlige politikstrategi vil af generadirektoraterne blive udmentet i konkrete
malsagninger (mission statements), operationelle aktiviteter (arlige arbejdsprogrammer) og
de menneskelige, finansielle og administrative ressourcer, der afsadtes til disse aktiviteter.
Kommissionens arbejdsprogram indeholder de vigtigste af de operationelle beslutninger,
som skal tradfes af kommissarkollegiet med henblik pa gennemferelse af den arlige
politikstrategi.

Programmeringen af de operationelle aktiviteter skal veae baseret pd principperne om
effektivitet, nytte og gkonomi. Nggleordene er evaluering af de forventede resultater, klare
malsatninger, forvaltningsprocedurer, forlgbsindikatorer, allokering af menneskelige,




administrative og finansielle ressourcer, finansielle forvaltningsbestemmelser og bedre
bestemmelser vedrarende tilsyn og efterfalgende evaluering.

c¢) Tilsyn og rapportering

| hvert enkelt generaldirektorat vil der blive udarbejdet en tilsynsordning for at sikre, at der
regelmeessigt indsamles oplysninger om resultater og anvendelsen af ressourcerne. Disse
oplysninger er afgerende for aandringer under gennemferelsen og tilpasninger i
planiaggningen, og de er en forudssgning for en egentlig evaluering. Resultaterne vil blive
samlet i en arsrapport om generaldirektoratets aktiviteter, som kommer til at danne
grundlag for strategiplaniaagningen og de operationelle programmeringsprocedurer i de
efterfelgende &r.

Der vil blive indfert et IT-instrument (se aktion 3 nedenfor), som vil gare det praktisk
muligt at opbevare og behandle tilsynsresultaterne og at udarbejde &rsrapporterne. Pa
grundlag af fadles retningdinjer, bl.a. baseret pa et minimum af arsrapporterne, udarbejder
hvert enkelt generaldirektorat sine egne regler for tilsyn og rapportering.

d) Evaluering

Evalueringen af politikker og programmer/projekter (forudgdende og efterfalgende
evaluering) skal indga som en naturlig del i de operative generaldirektorater og tage sigte
pa nytten og mervaadien af de opndede resultater samt vurdere, om de menneskelige,
administrative og finansielle ressourcer udnyttes pa en gkonomisk og effektiv made.
Generaldirektoraterne skal redegare for, hvordan de tager hensyn til evalueringsresultaterne
i deres fordag. De skal tilrettelaagge evalueringen under hensyntagen il
strategiplanlaggningen og den operationelle programmering og lgbende tage hensyn til
resultaterne i de efterfalgende planlaggningsfaser. | de tjenestegrene, der er ansvarlige for
evalueringen, er der brug for yderligere personalemeessige og finansielle ressourcer og
tilfersel af passende kvalifikationer.

Selvom hovedansvaret for evalueringen fortsat skal ligge i generaldirektoratet, kan
horisontale tjenester godt tage initiativ til evalueringer af strategisk betydning. Denne form
for initiativer vil indgd i Kommissionens evalueringsprogram.

€) Intern revision

Den nye interne revisionstjeneste kan gennem sine uafhsengige vurderinger af
managementsystemerne i Kommissionens afdelinger komme til at spille en rolle for
konsolideringen og en korrekt anvendelse af den aktivitetsbaserede management. Den kan
f.eks. give det udvalg, der farer tilsyn med revisionens forlgb, indberetning om udviklingen
af den aktivitetshaserede management og kvaliteten af oplysningernei arsrapporterne.

2. SENESTETILTAG

Kommissionen har siden september 1999 truffet en ragkke vigtige beslutninger for at forbedre
strategiplanlasgningen og koordineringen og tilpasse servicestrukturen til de nye behov.
Bedlutningerne omfatter bl.a.:

— opstilling af generelle politiske prioriteringer for en femars periode
— en a&lig orienteringsdebat i Kommissionen om de politiske prioriteter og mal

— ressourceallokering i overensstemmelse med de fastsatte prioriteringer og ma og pa
grundlag af en prais, gennemsigtig og objektiv vurdering af de organisatoriske krav
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— gradvisindfarsel af et aktivitetsbaseret budget, som bl.a. skal sikre:

en integreret gennemfersel af budget- og finansforvaltningen i ngje overensstemmelse
med Kommissionens prioriteringer og mal

gennemfarsel af disse beslutninger ved hjadp af pdlidelige overvagnings-, evaluerings-
0g revisionssystemer.

— forsggsvis indfersel og endelig indfarsel i hele Kommissionen i 2003 af et edb-redskab i
lighed med det integrerede system til ressourceforvaltning (IRMS).

De generelle evalueringsprincipper, der er fastsat i SEM 2000-sammenhaang, ber konsolideres
0g praeciseres yderligere, inden de stemmer overens med den aktivitetsbaserede management.

3. KOMMENDE TILTAG

Aktion 8 En ny strategisk planlaggnings- og programmeringsperiode (se figur 1 og den
dertil hgrende tekst pa side 6 i oplaggget til reform af Kommissionen)

Aktion 9  Oprettelse af en strategisk planlaggnings- og programmeringsenhed

Da der er behov for samordning af den strategiske planlaggning og den operationelle
programmering af aktiviteterne, og at man afstemmer beslutningerne efter de fastsatte
prioriteringer og malsagninger og efter aktiviteterne og ressourceallokeringen, samt at man
tilpasser ledelsen efter de fastsatte mal og resultater, er det ngdvendigt at oprette en ny central
enhed, der skal sta for en ngje planlaggning af den arlige strategipolitiske debat, og som skal
skre at der foretages et sammenhamgende opfalgningsarbejde, og at der fremmes en
resultatorienteret ledelsesform.

Den drategiske planlaggningss og programmeringsenhed vil  blive oprettet |
Generalsekretariatet. Den vil have en dobbelt rolle:

a) Den skal bistd kommissagkollegiet med at forberede beslutningerne pa de prioriterede
omrader og med at foretage ressourceallokeringen. Med henblik herpa

— udarbejder den en gang om aret en politisk rundskrivelse pa initiativ af formanden og efter
debat i Kommissionen, og den udarbejder et udkast til Kommissionens arlige politiske
strategi og arbejdsprogram i tad samarbejde med Generaldirektoratet for Budget og andre
generaldirektorater. Den strategiske planlagningss og programmeringsenhed il
sammenfatte de foreliggende oplysninger, herunder forudgdende og efterfalgende
evalueringer, og de heraf felgende behov for menneskelige og finansielle ressourcer og
fremme en bred diskussion mellem institutionerne om de politiske beslutninger og deres
indvirkning pa budgettet. Der er tale om et generelt arbejde, der ska sette
kommissazkollegiet i forbindelse med opstillingen af politiske prioriteringer og de
tilharende resscourceallokeringer; udarbejdelsen af det forelgbige fordlag til budget og den
konkrete ressourcefordeling overlades til Generaldirektoratet for Budget

— vurderer den, om der er sasmmenhaang i de konkrete fordag, der fremsagtes med henblik pa
arbejdsprogrammets gennemfarelse

— bistdr den Kommissionen med at udforme et sammenhaangende evalueringsprogram under
passende hensyntagen til de strategiske prioriteringer og den fastsatte tidsplan

— gkrer den, at de administrative strukturer og personaletildelingen er passende.
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b) Den skal fremme en resultatorienteret ledelse gennem koordinering af standarder og
indfgrelse  af god planlagningss og  programmeringspraksis,  integrering  af
informationssystemerne (se aktion 4), sammenfatning af resultaterne af forudgdende og
efterfelgende evalueringer udfert af andre tjenester og administrative strukturer.

SG, TFAR og GD Budget varetager opbygningen af denne tjeneste og sikrer, at den
strategiske planlaggnings- og programmeringsenhed er etableret inden juli 2000, og at den
tildeles passende menneskelige, administrative og finansielle ressourcer, sa den er i stand til at
l@se ovenstaende opgaver.

Der vil samtidig blive taget illing til opgavefordelingen mellem den strategiske
planleggnings- og programmeringsenhed, GD Budget og den interne revisionstjeneste i
forbindelse med fastsadtelse af standarder og radgivning om de forskellige aspekter af
aktivitetshaseret management, herunder isax tilsyn, rapportering og evaluering.

Aktion 10 Udvikling af et aktivitetsbaseret IT-instrument til stette for aktivitetsbaseret
management

En vellykket gennemfarelse af aktivitetsbaseret management er fuldstaendig afheengig af, at
der udvikles et |IT-instrument, som egner sig til lagring og overfersel af
managementoplysninger af sdvel strategisk som operationel art. Der er blevet udarbejdet en
prototype under navnet Integrated Resource Management System (IRMS). Systemet ber
andres sdledes, at det kan fungere som informationsgrundlag for aktivitetsbaseret
management. Det skal i denne forbindelse sikres, at udviklingen af IRMS omfatter
informationssystemet vedrarende forvaltning af budget-, finans- og personaleressourcer, inkl.
de nye organisationsstrukturer, som viser sig nedvendige i forbindelse med reformen
(strategisk planlaggnings- og programmeringsorgan, intern revisionstjeneste og central
finanstjeneste), og at der tages hensyn til de individuelle harmoniseringsbehov i
Kommissionen, sa man undgdr at oprette usammenhaangende systemer. Den aktivitetshaserede
budgetmetode vil blive indarbejdet i IRMS.

Indtil den strategiske planlaggnings- og programmeringsenhed er oprettet, vil arbejdsgruppen
for aktivitetsbaseret management og TFAR tage sig af gennemfgrelsen af denne
foranstaltning.

Aktion 11 Generel udbredelse af aktivitetsbaseret management og ‘learning by doing’

Aktivitetsbaseret management er ikke blot et nyt planlasgningsinstrument; det er ogsa
ensbetydende med en dybtgdende amndring af ledelseskulturen, et stawkt og vedholdende
engagement pa alerhgjeste plan, en fortsat ‘learning by doing’-proces og de impliceredes
uforbeholdne deltagelse. Gennemfarelsen haanger ngjie sammen med de aktioner, der foreslas
gennemfert i det naeste afsnit, som handler om en effektivisering af arbejdsmetoderne. Det er
derfor nedvendigt:

— at udarbegjde et informations- og uddannelsesprogram for aktivitetsbaseret management og

— a ivaakssdte pilotforsag i en rakke GD'er (samtidig med udbredelsen af IRMS-
instrumentet).

Indtil den strategiske planlasgnings- og programmeringsenhed er oprettet, vil arbejdsgruppen
for aktivitetsbaseret management sta for denne foranstaltning. Hovedansvaret for indfarelsen
af aktivitetsbaseret management (og IRMS) vil komme til at ligge hos den strategiske
planlaggnings- og programmeringsenhed og de tilsvarende planlaggningskontorer i de enkelte
GD'er.
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Aktion 12 Styrkelse af eval ueringssystemet

Ved hjadp af den fremgangsméade, der beskrives under punkt 1 ovenfor, vil Kommissionen
bedlutte, hvordan den kan styrke de evalueringsinstrumenter og -strukturer, som den har til sin

radighed.

4. ANSVARLIG TJENESTEGREN

Aktion 8: Arbegjdsgruppen for Aktivitetsbaseret Management, SG, GD Budget, TFAR

Aktion 9: Arbegjdsgruppen for Aktivitetsbaseret Management, SG, GD Budget, TFAR

Aktion 10:  Arbedsgruppen for Aktivitetsbaseret Management, GD Markt

Action 11:  Arbejdsgruppen for Aktivitetsbaseret Management, DI, SG

Action 12:  GD Budget, SG, Arbejdsgruppen for Aktivitetsbaseret Management

5. TIDSPLAN

Aktion 8: Oktober 2000 — vedtagelse af retningdlinjer for operative tjenestegrene
december 2000 — ferste rundskrivelse om strategisk planlaggning og
programmering; januar 2001 - GD'ernes ferste arsberetning om deres
aktiviteter

Aktion 9: Marts 2000 — vedtagelse af Kommissionens afgarelse om den organisatoriske
opbygning og resourceallokeringen til den strategiske planlaggnings- og
programmeringsenhed
Juli 2000 — vedtagelse af Kommissionens afgerelse om oprettelse af den
strategiske planlaggnings- og programmeringsenhed

Aktion 10:  Februar-september 2000 — udvikling af IRM S-instrumentet i overensstemmelse
med aktivitetsbaseret management

Aktion 11:  April 2000 - udarbejdelse og ivaaksadtelse af uddannelsesprogrammer og
pilotforsgg vedrarende aktivitetsbaseret management

Aktion 12: Mg 2000 - vedtagelse af Kommissionens afgerelse om en styrkelse af

evalueringssystemet
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KAPITEL |1l —= PRIORITERING, RESSOURCEALLOKERING OG
-UDNYTTELSE

VIIlI - MERE EFFEKTIV UDNYTTELSE AF INTERNE OG EKSTERNE
RESSOURCER

1. MAL

Kommissionens tjenestegrene udfgrer mange forskellige aktiviteter. Kommissionen var
oprindeligt en organisation, der igangsatte og befordrede foranstaltninger til fremme af den
europadske integration — med stor vaggt pa den lovgivningsmesssige side. Med tiden har
Kommissionen mattet koncentrere sig mere og mere om en tredje forpligtelse - forvaltning af
store budgetter og operationelle programmer. Det er klart, at Kommissionen ogsa i fremtiden
kommer til at beskadtige sig med alle tre aktiviteter, men den forholdsmeessige vaggt, der
laegges pa hver enkelt af dem, spiller en afgarende rolle, nar det drejer sig om fastlasggelse af
ressourcebehovet, organisationsstrukturerne og ledelseskravene.

Kerneaktiviteterne" er dem, Kommissionen udfarer i kraft af den rolle og de befgjelser, den
har i henhold til traktaten, og de indtager sdledes en central plads i dens hverv. De dakker
politisk falsomme aktiviteter sdsom krisestyring; aktiviteter, hvor Kommissionen udever et
skan sasom ved fremsadtelse af nye lovgivningsforslag; og aktiviteter, hvor Kommissionen
udever sin rolle som offentlig myndighed sasom ved anvendelse af konkurrencereglerne.
Kerneaktiviteterne omfatter derfor udevelse af initiativretten; gennemfarelsesaktiviteter og
udevende aktiviteter; lovgivningsaktiviteter, herunder anvendelse af den gaddende
fedlesskabsret; og repraesentation og forhandling. Dette er aktiviteter, som Kommissionen
varetager ud fra Unionens mal: de kan derfor aandre sig i takt med Unionens udvikling.

Som en generel rettesnor kan det siges, at:

Kommissionen bar koncentrere sig om at udeve initiativretten for at bidrage til en stadig
snaavrere sammenslutning mellem de europaaske folk, salig med hensyn til de fadles
politikker, at sikre, at den gaddende fadlesskabsret gennemferes beherigt, og at tage de
ngdvendige skridt, nar det ikke er tilfaddet. Disse aktiviteter omfatter ogsa rollen som
delegeret lovgiver, konkurrencemyndighed og international forhandler for Fadlesskabet.

Med hensyn til gennemferelsen af politikker, der indebager budgetudgifter — navnlig
administration af programmer og aktioner — ma der vadges mellem, om disse aktiviteter
skal udfares internt, eksternt eller pa blandet vis. De ledende principper for det valg, der
tradffes, bear vaae omkostningseffektivitet og ansvarlighed, og der ber i den forbindelse
tages fuldt hensyn til sadanne forhold som ‘politisk tilstedevegelse og ‘affedt
information’, der godt kan variere betydeligt for de forskellige lasninger.

En strammere prioritering, der er det centrae i reformprocessen, kan bidrage til en klarere
opfattelse af Kommissionens kerneaktiviteter og give en bredere sammenhaang for besvarelse

! Aktiviteter fastlaagges efter en undersegelse af Kommissionens strategiske mél, der er opstillet ved politiske
beslutninger: traktater; Rad/Parlament; kommissaa; generaldirektar; (modsat kan aktiviteter kun udga ved en
politisk beslutning p& samme politiske niveau). En opgave vil sige enhver type arbejde, der skal udferes som led
i en aktivitet. DECODE-listen omfattede forvaltning, koordinering, politikudvikling og metodologi,
repraesentation og forhandling, forbindelser med andre institutioner, udarbejdelse og overvagning af lovgivning,
sagsbehandling, forvaltning og gennemfarelse af programmer/projekter, finans- og budgetforvaltning,
statistikker og gkonomiske analyser, kontrol pa stedet, evaluering, informatik, information og kommunikation,
personaleforvaltning, administrativ/logistisk stette, sprog. Se DECODE Vademecum.

13




af spergsmdlet om, hvorfor og i hvilket omfang den kan/skal lasgge aktiviteter ud til ekstern
varetagelse. Kommissionen bar neegte at patage sig enhver ikke-kerneaktivitet, som den ikke
faler sig i stand til at udfere med en acceptabel riskomargen, uanset om aktiviteten skal
forvaltes i huset eller eksternt. Som sagt andetsteds i hvidbogen, vil varetagelsen af
kerneaktiviteter alene skulle ske i Kommissionens tjenestegrene.

2. SENESTE TILTAG

Vgjledning vedrgrende kontorer for teknisk bistand (BAT) — Juli 1999
Kommissionens beslutning om generelle retningdinjer for en eksternaliseringspolitik -
December 1999

3. KOMMENDE TILTAG

Aktion 13: Offentliggerelse af et fordag til regler

Der vil blive udarbegjdet en meddelelse indeholdende et fordlag til regler, en oversigt over
aktiviteter, der kan lagges ud eksternt, en mulig tidsplan for afprevning af nye ordninger i
2001 og en ferste vurdering af konsekvenserne for de menneskelige ressourcer. Meddelelsen
vil skitsere de hidtidige erfaringer med de forskellige typer eksternalisering. Den vil bl.a. tage
hensyn til en undersegelse, som generaldirektgren for GD Admin har iveaksat af
generaldirektoratets fremtidige rolle, herunder overvejelse af, hvilke af dets opgaver der
eventuelt kan udfegres eksternt. Spgrgsmdet om ansvarlighed (hvem, for hvad og over for
hvem) i forbindelse med eksternalisering vil ogsa blive taget op.

Ved udviklingen af eksternaliseringspolitikken vil Kommissionen bygge pa en farste
klassificering af de vigtigste former for decentralisering og udlicitering og af de aktiviteter
eller opgaver, der kan eksternaliseres.

Der kan foretages en farste bred sondring mellem decentralisering og udlicitering:

Decentralisering kan defineres som delegation af ansvar til offentlige serviceorganer,
der enten kan vage en del af Fadlesskabets administrative strukturer (herunder f.eks.
eksisterende agenturer og nye gennemferelsesorganer som foresldet af Europa
Parlamentet og Den Uafhaangige Ekspertgruppe) eller nationae/transnationale
offentlige organer, der fungerer som ‘mellemled’ for gennemferelsen af visse
fadlesskabspolitikker. Der vil til disse organer kunne uddelegeres aktiviteter/opgaver
af et langt mere vidtraskkende omfang end de aktiviteter/opgaver, der laagges ud til
eller kan laggges ud til organer i den private sektor.

Udlicitering kan defineres som delegation til organer i den private sektor, typisk pa
grundlag af et kontraktforhold. Det omfatter for det meste ikke-kerneopgaver (f.eks.
sikkerhedsvagter).

Den eksternaliseringspolitik, Kommissionen star over for at skulle udvikle, vil dakke bade
decentralisering og udlicitering. Mulighederne for anvendelse af eksterne ressourcer til
forvaltning og gennemferelse af bistandsprogrammer inden for de eksterne politikker
undersgges ogsa af den revisionsgruppe, der arbejder for RELEX-kommissaaerne.

Offentlige serviceaktiviteter omfatter kerneaktiviteter og ikke-kerneaktiviteter. Muligheden
for a udeve et sken (om, hvordan og hvorvidt de skal udfares) adskiller offentlige
serviceaktiviteter fra andre aktiviteter. De offentlige serviceaktiviteter, der ikke er
kerneaktiviteter, er dem, som ikke nadvendigvis skal udfgres pa EU-plan, men som, hvis de

bliver det, skal udferes af Kommissionen. Den made, Kommissionen udfgrer dem pa,
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udelukker ikke en vis grad af eksternalisering, forudsat at den valgte form ger det muligt for
Kommissionen at fastholde et passende kontrolniveau. For visse ikke-kerneopgaver kan det
f.eks. vage et dternativ at udfere dem internt med kontraktansatte.

Eksternalisering kan opdeles pa tre kategorier:

— lkke-kerneaktiviteter, der kan udfgres mere smidigt og effektivt med en vis grad af
uafhaangighed af Kommissionens tjenestegrene i snaever forstand: det er ofte tekniske
aktiviteter i forbindelse med gennemfarelsen af en politik, som er lagt ud til agenturer
sdsom Det Europadske Agentur for Lasgemiddelvurdering. Nar det drejer sig om enten
andre agenturer af den traditionelle type (f.eks. det fremtidige Fedevareagentur) eller nye
gennemferelsesorganer, er det imidlertid tamkeligt, at uddelegeringen af ansvar kan
omfatte mere end rent tekniske aktiviteter.

— lkke-kerneaktiviteter eller -opgaver, der kan lagges ud til offentlige ikke-
fedlesskabsorganer, der fungerer som mellemled: det er omrader, hvor gennemfarelsen af
klart definerede malsaatninger sker i partnerskab med offentlige organer, det vage sig
nationale eller transnationale. Det er f.eks. alerede tilfaddet for strukturfondenes
vedkommende og for nogle programmer inden for den interne politik og den eksterne
bistandspolitik.

— Ikke-kerneaktiviteter og muligvis ogsa specifikke opgaver vedrgrende kerneaktiviteter, der
helt eller delvis kan overlades til eksterne kontrahenter: det er typisk statteopgaver, der kan
defineres klart, og for hvilke det er let at mdle de forventede resultater. Denne kategori
dackker opgaver, der kreever saglig ekspertise, som ikke uden videre er til radighed i
Kommissionen (f.eks. til evalueringer), og opgaver, som det er mere effektivt at lasgge ud
eksternt, f.eks. sikkerhedsvagter.

Nar der vadges en eksternaliseringslgsning, vil det ferst og fremmest ske ud fra, at det er et
mere effektivt middel til at levere de pagaddende tjenester eller varer. Andre hensyn vil vege:
overholdelse af reglerne fastlagt af lovgivnings- og budgetmyndigheden; behovet for at
bevare en passende ekspertise internt i Kommissionen; sikring af, at uddelegering af
aktiviteter eller opgaver ikke mindsker Kommissionens handlefrined; og om ngdvendigt
skring af, at der tages beherigt hensyn til grundlssggende principper som objektivitet,
upartiskned og proportionditet. Naturligvis ma der i enhver andyse of
omkostningseffektiviteten ved eksternalisering tages hensyn til offeromkostningerne og de
indirekte ressourceomkostninger for Kommissionen i forbindelse med teknisk forberedelse,
stette og tilsyn. Der bar vaae klare retningslinjer for rapportering for de organer, der udferer
eksternaliserede aktiviteter.

| trad med den bedutning, Kommissionen allerede har truffet om retningslinjer for
eksternaliseringspolitikken, vil der - i Planlagningss og Koordineringsgruppen for
Eksternalisering — blive arbejdet yderligere pa at prascisere typologien og isea at undersgge de
praktiske og juridiske ordninger for oprettelse af en ny type gennemfarelsesorgan som naevnt
ovenfor.

4, ANSVARLIGE TIENESTEGRENE

Planlagnings- og Koordineringsgruppen for Eksternalisering inklusive de relevante
horisontale tjenestegrene (isss GD Budget, GD Admin og GD Finanskontrol) og
operationelle tjenestegrene med erfaring i eksternalisering. Denne gruppes arbejde vil blive
koordineret med arbejdet i Planlaggningss og Koordineringsgruppen for Menneskelige
Ressourcer, for sa vidt som sidstnaevnte gruppe tager sig af spergsmdlet vedragrende arbejde,
der kan udfares af ikke-permanent personale. (jf. afsnit 1V.3).
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5. TIDSPLAN

April  2000: fastlagygelse af regelssd, struktur og mandat for de forskellige
eksternaliseringsinstrumenter, herunder muligheden for at skabe en ny kategori af
kommissions- eller fadlesskabsorganer for gennemferelse af Fadlesskabets programmer og
aktioner.

September 2000: Kommissionens vedtagelse af meddelelsen
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KAPITEL |1l —= PRIORITERING, RESSOURCEALLOKERING OG
-UDNYTTELSE

IX - DECENTRALISERING AF DEN INTERNE FORVALTNING

1. MAL

Der sates ikke langere spergsmalstegn ved princippet om, at en decentraliseret forvaltning
kan indebage fordele bade i form af finansielle besparelser og i form af @get ansvar for
tjenestegrenene. Specielt ber der kun vage stettetjenester pa centralt plan, nér der kan pavises
en mervagdi. Decentraliseringen af aktiviteter i forbindelse med forvaltningen ber imidlertid
baseres pa en beharig costbenefitanalyse.

Der er behov for yderligere analyse af en decentraliserings virkninger og effektivitet. Ethvert
yderligere skridt pa dette omrade ma udtamnkes, planlasgges og overvages omhyggeligt. Det
kan vage nadvendigt at andre pd eksisterende Stuationer ud fra en anayse af deres
costbenefitforhold. Der bar som en prioritet ses pa falgende omréder for at afgere, om de
egner sig til yderligere decentralisering:

- forvaltning af de menneskelige ressourcer
- ITC og logistisk stette
- finans- og budgetforvaltning.
2. KOMMENDE TILTAG
Aktion 14: Overvejelse af yderligere decentralisering

Der bar hurtigt foretages en narmere analyse pa ovennae/nte omrader for at se, hvilke af de
horisontale generaldirektoraters tjenester det er bedst at beholde pa det centrale plan.

Analysen bar hvile pa et objektivt costbenefitgrundlag.

Hvis en opgave skal decentraliseres, ma det vage klart, hvilke omkostninger og fordele
(inklusive gget ansvar for tjenestegrenene) det kan forventes at medfare for Kommissionen.
De horisontale tjenestegrenes rolle bar klarlaagges neamere. Generelt set ber de horisontale
tjenestegrene ved decentralisering fortsat vagre ansvarlige for udarbejdelse af vejledninger,
retningslinjer, help-desk, faciliteter osv.

Hvis det anbefales at bevare en central struktur, vil det vage vigtigt at kvantificere de
fornadne ressourcer til en passende varetagelse af tjenesten.

3. ANSVARLIGE TIJENESTEGRENE

Aktion 14:  IGS/Revisionstjenesten vil lede analysen. GD ADMIN vil lede
implementeringen med stette fra Planlasgnings- og Koordineringsgruppen for
Menneskelige Ressourcer.

4, TIDSPLAN

Aktion 14:  Oktober 2000: analysen vil foreligge.
Februar 2001: beslutninger om yderligere decentraliseringer.
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KAPITEL |1l —= PRIORITERING, RESSOURCEALLOKERING OG
-UDNYTTELSE

X - ADMINISTRATIVE STRUKTURER

1. MAL

Tidligere har der manglet sammenhaang i tjenestegrenenes organigrammer, fordi de
eksisterende retningdinjer har vaaret upratise. Det har tydeligt vist sig ved det uberettiget
store antal rédgivere uden klart definerede opgaver og manglende enheder i forskellige
tjenestegrene til varetagelse af ensartede opgaver som forvaltning af de menneskelige
ressourcer eller finanskontrol. Der ma sadtes ind pa a skre sammenhaagende
organigrammer og tildeling af opgaver til hver ansat.

2. KOMMENDE TILTAG
Aktion 15: Klare retningdinjer for organigrammer

Med de nye retningsinjer vil der blive givet generel vejledning om udformningen af
organigrammer. Der vil desuden blive fastlagt sealige regler for de dele af hver tjenestegren,
der skal vazre ensartede af bestemte funktionelle grunde eller for at skabe tvaatjenstlige net.

Aktion 16: Klare opgaver for hver enkelt ansat

Der bgr vage en stillingsbeskrivelse for hver enkelt ansat. De opgaver, den enkelte far, bar
have en klar forbindelse med opgaverne for den tjenestegren eller organisatoriske enhed, den
pagaddende er tilknyttet.

Radgivere uden klart definerede opgaver er alerede blevet fiernet fra organigrammerne efter
den nye Kommissions tiltraadelse. Disse radgivere ma nu finde nye stillinger som radgivere
med en klar opgave eller i ledelsesfunktioner. Radgivere, der ikke kan finde sddanne
stillinger, ma genintegreresi enheder efter klare procedurer.

Aktion 17: Revision af de organisatoriske ordninger i tjenestegrenene

Alle organisatoriske ordninger, herunder implementering af strukturer fastlagt i
organigrammer og tildeling af opgaver til de enkelte, vil blive underkastet
forvaltningsrevisioner foretaget af den nyoprettede Revisionstjeneste.

3. ANSVARLIGE TJENESTEGRENE

Aktion 15+16: GD ADMIN stettet af SG
Aktion 17: Revisionstjenesten

4, TIDSPLAN
Aktion 15: Mg 2000.

Aktion 16:  Juli 2000.
Aktion 17: Mg 2000.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

Xl - LEDELSESPRASTATIONER

1. MAL

L edelsesproblemet i Kommissionen er blevet kritisk omtalt i rapporterne fra Den Uafhaangige
Ekspertgruppe og ogsa i Williamson-rapporten. Der er blevet lagt veegt pa det store behov for
at fremme en ansvarlighedskultur, isas pa ledelsesplanet. Det krasver en indsats i flere
henseender: en klar definition af befgjelser og ansvar; gennemsigtige og palidelige
udvadgelsesprocedurer, der sikrer udnsevnelse af hgjt kvalificerede personer med kundskabs-
og faadighedsprofiler svarende til de krav, jobbet stiller; foranstaltninger til sikring af en
stadig evaluering af praestationen pa alle ledelsesniveauer og solide tramingsprogrammer for
ledere og ogsa potentielle ledere. Det overordnede ma bar vaae at skabe en ledelses- og
ansvarlighedskultur snarere end blot en administrationskultur.

2. SENESTE TILTAG
Aktion 18: Bedre udvedgelse af topchefer

Kommissionen er allerede begyndt at lasgge sterre vaagt pa kriteriet lederevner (foruden
relevante kundskaber og faadigheder for den pagaddende stilling) i udvadgelses-
/udnaevnelsesprocedurerne.

For det farste fastsadter Kommissionens beslutning af 18. september 1999 klare procedurer
og kriterier, der skal anvendes ved udnae/nelser til graderne Al (generaldirektar) og A2
(direktar). Det omfatter en mere veldefineret rolle for Det Radgivende Udvalg for
Udnaevnelser (CCA), klare og gennemsigtige bedemmelseskriterier for udnaevnelser pa hgit
niveau og vidtgdende samtaler med forhandsudvalgte kandidater. Desuden vil CCA anvende
salig ekstern ekspertise pa den pagaddende stillings omrade eller ved rekruttering.

For det andet vedtog Kommissionen ved beslutningen af 8. december retningslinjer for
kvalifikationsbaseret udneaevnelse til Al- og AZ2-illinger, herunder retningdlinjer for,
hvorledes der skal tages hensyn til lige muligheder og geografisk balance.

3. KOMMENDE TILTAG
Aktion 19: Yderligere forbedring af udvadgelsen af topchefer

| de to ovennaavnte beslutninger har Kommissionen forpligtet sig til en yderligere indsats for
at forbedre udvadgelsen af ledere, saalig med henblik pa at styrke udvadgelsesprocessen og
gare den mere professionel og med henblik pa at skabe et gunstigt klima for kvinders
rekruttering, forfremmelse og karriereudvikling inden for institutionen.

Det omfatter:

a) fordag, der skal gere det muligt for alt personale at forene arbejde og familieliv

b) forslag om at gennemfere udvadgelsesprocedurerne pa mere professionel vis

C) vurdering af anvendelsen af de nye regler om kvalifikationsbaseret udnsavnelse. | den
sammenhaang vil der blive fremsat forslag om udvedgelsesprocedurer for
kontorchefer.
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Aktion 20: Sikre en stadig evaluering af ledelsespraestationerne

Kommissionen vil ogsa felge ovennaevnte beslutninger op med indfarelse af individuelle
preestationsbedegmmelser for Al- og A2-tjenestemaand. Desuden vil Al-tjenestemands
ledelsesfeardigheder blive vurderet ud fra deres resultater ved rutinerevisionerne af
praestationerne for de tjenestegrene, de er ansvarlige for. A2-tjenestemaand skal bedgmmes af
deres generaldirekter. Der vil blive indfert mobilitetsregler for A2-tjenestemaand, som det er
sket for Al-tjenestemaand, med jaavnlige forflyttelser.

Der vil blive indfert en proevetid for alle, der udnaevnes til top- og mellemlederposter, og der
vil blive indfert et princip om "reversibilitet” for alle lederstillinger: det betyder, at ledere, der
ikke lever op til Kommissionens standard, skal ga tilbage til en ikke-lederstilling.
Beslutninger pa dette omrade vil blive truffet af den pagaddende generaldirekter efter hgring
af CCA.

Aktion 21: Ledertraming

Der vil blive indfart et systematisk traeningsprogram for alle ledere fra kontorchef og opad, og
der vil blive stillet krav om, at nye kontorchefer har deltaget tilfredsstillende i et indledende
lederkursus. For potentielle ledere fra A6 bliver der adgang til forberedende ledertraming, og
der vil blive gjort en saglig indsats for at sikre, at alle kvinder, der nar A5-graden, har
mulighed for at deltage i et sddant kursus. Denne aktion er allerede ivaarksat.

Det bar overvejes at oprette en saglig tramingsfacilitet for topledere med henblik pa udvikling
af den professionelle kompetence. De bedste og mest lovende mellemledere ber ogsa have
adgang til denne facilitet.

4, ANSVARLIGE TIENESTEGRENE

Aktion 18-21: GD ADMIN med stette fra Planlasgnings- og Koordineringsgruppen for
Menneskelige Ressourcer (PCG)

5. TIDSPLAN

Aktion 18: vaaksat.

Aktion 19:  Juli 2000: strategi, der ger det muligt for personalet at forene arbejde og
familieliv (del af meddelelsen om socialpolitik).
Oktober 2000: forslag om forbedring af funktionsméden for Det Radgivende
Udvalg for Udnaevnelser.
Medio 2002: wvurdering af anvendelsen af de nye regler om
kvalifikationsbaserede udnaa/nelser til Al- og A2-stillinger.

Aktion 20:  Oktober 2000: vedtagelse af udkast til Kommissionens beslutning om ledelse.
Oktober 2000: indfarelse af individuelle prasstationsbedegmmelser for Al- og
A2-tjenestemaand.

April 2001: vedtagelse af Kommissionens beslutning om ledelse.

Aktion 21:  Juli 2000: Resultater af overvejelserne om traaingsfaciliteten.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XII - ANSAETTELSESPOLITIK

1. MAL

Den nuvagende ansadtelsespolitik og de anvendte udvadgelsesmetoder har gjort det muligt
for Kommissionen at ansedte velkvalificerede personer. Procedurerne har imidlertid vist sig at
vage dyre, ineffektive og umoderne, hvorfor der er behov for en fuldstaandig revision af dem.
Kommissionens ansatelsespolitik bar vaare baseret pa fire overordnede mal:

Personalebehovet skal ngje fastlaagges, bade for den neameste fremtid og pa langere sigt
Der skal udformes standardiserede kompetenceprofiler pa grundlag af jobbeskrivelser
Der skal fastlasgges og gennemfares effektive og rentable udvadgelsesprocedurer

Kommissionen skal bevare den overordnede kontrol med udvadgelsesprocedurerne.
Enhver  bedutning om tilrettelasggelse, og saalig  decentralisering,  af
udvadgelsesproceduren bar tragffes pa grundlag af ovenstaende ma og med henblik pa at
opna en gget effektivitet og mere valuta for pengene.

2. KOMMENDE TILTAG
Aktion 22: Ansadtelse efter Kommissionens behov

En prazis fastlamggelse af de aktuelle og fremtidige personalebehov (pa grundlag af en
forbedret langtidsplanlaggning af Kommissionens politiske prioriteter) er et nggleelement i en
effektiv ansadtelsespolitik.

Med udgangspunkt i planlaggningen af de politiske prioriteter skal Generaldirektoratet for
Personde og Administration sammen med de @vrige generaldirektorater fastlaayge
Kommissionens personalebehov, og navnlig jobprofilerne, baseret pa jobbeskrivelser, som
omsadter disse krav til klare definitioner af, hvilke egenskaber og evner, der kraeves for at
kunne udfgre opgaverne effektivt.

Udvadgelsesprocedurerne tilrettelaagges pa grundlag af de fastlagte behov og jobprofiler.
Fremover vil ansadtelsesprocedurerne vaae marettet mod ansagere, som formodes at have
den rette profil. Der skal udvikles nye udvadgelsesprocedurer, som sikrer anssdtelse af de
ansggere, som bedst opfylder kravene.

Aktion 23: Mere effektive og rentable udvad gel sesprocedurer
De nuvaarende udvadgel sesmetoder er uhensigtsmaessige, dyre og langsomme.

Fremover skal alle ansadtelser tage udgangspunkt i jobbeskrivelser og kompetenceprofiler.
Proverne i hvert enkelt led i udvedgelsesprocessen skal omformes med eksterne eksperters
hjedp, sa det bliver muligt at vurdere ansggerne i forhold til de fastsatte kompetenceprofiler.

Det skal ogsa overvejes, hvilke procedurer der skal anvendes til gennemfarelsen af den nye
ansatelsespolitik. De procedurer, som i sidste ende bliver valgt, skal naturligvis veare
rentable og ansvarlige. Kommissionen skal fortsat have det endelige ansvar for ansadtelsen af
Sit personale.
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Det ber overvejes at da de nuvagende skriftlige og mundtlige prever sammen i en enkelt
bedemmelsesproces. Eftersom stoppreverne er den dyreste og mest komplicerede del af
preverne at tilrettelasgge pa grund af det store antal deltagere, som ofte tadles i tusinder, skal
denne fase i ansadtelsen tilrettelaagges med saalig omhu. Det mest hensigtsmaessige ser ud til
at vaae "multiple choice'-progver, som kan gennemferes ved hjadp af informationsteknologi.
Som det alerede er neevnt, er det meget vigtigt, at Kommissionen bevarer den overordnede
kontrol med udvedgelsesprocessen. Felgende elementer skal indga i overvejelserne:
forbedring af de nuvaaende procedurer, anvendelse af eksterne kontrahenter, overdragelse af
ansvar til partnere i medlemsstaterne samt anvendelse af bureauer.

Aktion 24: Geografisk ligevaagt

Ifelge vedtasgten skal ansatelsen af personale tilrettelasgges pa en sadan made, at der sikres
et sa bredt geografisk grundlag som muligt blandt statsborgere i EU's medlemsstater. Dette
indvirker naturligvis pa ansatelsespolitikken. En rakke muligheder skal overvejes:
forbedring af den eksisterende ordning, ansadtelse af personale i alle kategorier efter sprog og
fastsaettelse af mdl for antal ansggere af hver nationalitet, som kan ga videre efter stoppreaven
og deltage i de efterfalgende trin i ansadtelsesprocedurerne. Sidstneevnte mulighed ma pa
ingen made fare til, at ansadttelsen af personale i EU-institutionerne tilrettelaagges pa grundlag
af nationalitet.

Aktion 25: Forbedre udvad gel seskomitéens arbejde

Fremover skal udvadgelseskomitéerne bestda af en kerne af professionelle, eksterne
specialister samt tjenestemaand, der i en begraanset periode kun varetager denne opgave.

Aktion 26: Gennemsigtige og hurtige ansadtel sesprocedurer

Fremover vil alle oplysninger om ansadtelsesprocedurer og afholdelse af udvadgelsesprover
blive offentliggjort pa Internettet. Det skal navnlig vaare muligt at indgive sin ansggning via
I nternettet og sende den fuldstaandige dokumentation pa et senere passende tidspunkt. Antallet
af bestdede ansagere skal for hver udvedgelsesprove sta i et rimeligt forhold til det antal
stillinger, som skal beszdtes. De bestdede ansaggere skal ansadtes inden for en begramset
periode (1 eller 2 &r). Ansadtelsesprocedurerne skal vaare sa hurtige som muligt, og fristen for
besatelse af de ledige stillinger skal afkortes.

Revisonen af  ansadtelsespolitikken og  udvedgelsesprocedurerne  kraever  en
kommissionsafgerelse og kan ligeledes medfare andringer af vedtasgten (navnlig i bilag I11).

3. ANSVARLIG TIENESTEGREN

GD ADMIN med hjadp fra planlaggnings- og koordineringsgruppen for menneskelige
ressource.

4, TIDSPLAN

Aktion 22-26: Oktober 2000: udkast til Kommissionens afgerelse om ansadtelsespolitik,
herunder fordlag til eventuelle aandringer af vedtaggten.
April 2001: vedtagelse af Kommissionens afgerelse.
Juli 2001: gennemfarelse af den nye politik (sfremt det ikke bliver ngdvendigt
at andre vedtagten).
April 2001: efter konsultation af fagforeninger og faglige sammenslutninger
forelaggger Kommissionen forslag til eventuelle aandringer af vedtasgten for
Det Interingtitutionelle V edtaggtsudvalg.
December 2001: Kommissionen forelasgger forslag for Radet til eventuelle
andringer af vedtaggten.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

X1l - KARRIEREUDVIKLING

1. MAL

Den nuvaaende opdeling af personalet i kategori A, LA, B, C og D samt de tilsvarende
lanklasser er i hgj grad baseret pa uddannelsesniveauet og den erhvervserfaring, som er
opnaet inden ansadtelsen i EU-forvaltningen.

Fortjeneste belgnnes ikke tilstrakkeligt i EU-forvaltningen, navnlig ikke i forbindelse med
forfremmelse. Endvidere er en stor del af personalet frustreret over ikke at kunne na laagere
op i systemet, ofte midtvejs i karrieren. Det er derfor nadvendigt med en gennemgribende
andring af det nuvaarende karrieresystem.

De aktuelle procedurer for indplacering af nyansaite er komplicerede, langsomme og
anerkender ikke, a erhvervserfaring og evner kan opnds pa forskellig vis. Et
indplaceringsudvalg undersgger hver enkelt sag, men er bundet af meget strenge
bureaukratiske kriterier for indplacering. Procedurerne skal forenkles og udferes hurtigt.

Den eksisterende politik har ikke vaaet effektiv. Den har hverken givet den enkelte ansatte
mulighed for karriereudvikling eller givet Kommissionen mulighed for pa lang sigt at
anvende sit personale bedst muligt. Karrierevejledning er naamest ikke-eksisterende, og
forsag pa reformere bedammelsessystemet har i stor udstrakning veget en fiasko. Den
nuvaaende provetid er ikke tilstraskkelig til at fastda de tilfadde, hvor nyansatte ikke er
egnede til at udfere det pagaddende job. Der findes intet varsingssystem eller specifikke
procedurer til at handtere tilfadde af inkompetence pa tilfredsstillende vis.

Der er derfor behov for at udvikle en ny personalepolitik med det forma at anvende
personalet bedst muligt og @ge jobtilfredsheden ved at tilbyde en egentlig karriereudvikling,
som indebazrer mobilitet, karrierevejledning og forfremmelse efter fortjeneste i tilknytning til
retfaardige og relevante bedgmmelsesprocedurer.

Herudover vil den kommende udvidelse af EU udgere en stor udfordring for
personalepolitikken. Det bliver nadvendigt at kunne anssdte tjenestemeand fra de nye
medlemsstater, uden at dette far en negativ indvirkning pa det eksisterende personales
karriereudvikling. Kommissionen ma overveje passende foranstaltninger, herunder en ordning
med fartidspensionering.

2. KOMMENDE TILTAG

Aktion 27: Oprette et linesat karrieresystem

Det nye system bliver linesat uden opdeling i kategorier. Det skal veare muligt at anssdte
tienestemaand pa forskellige niveauer alt efter de nadvendige kompetencer, der kraeves, og
eventuelt pa grundlag af kvalifikationer og erhvervserfaring. Et sagligt ansvar i forbindelse
med en veldefineret tidsbegramset funktion skal gere fortjent til en tidsbegramset aflgnning i
en hgjere lanklasse.
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Anciennitet skal fremover paskegnnes, ved at man stiger inden for en bestemt Ignklasse.
Antallet af lantrin inden for en enkelt Ignklasse skal dog vaare begramset, ligesom det kun skal
vage muligt i begramsede tilfadde at fa udbetalt mere i lgn pa det hgjeste trin i en given
lanklasse end pa det farste trin i Ignklassen over.

Systemet skal indeholde gode karrieremuligheder for tjenestemaand, som ikke er ledere, men
som har en viden og nogle kundskaber, der er vaadifulde for organisationen.

Tjenestemaand vil fremover blive ansat efter det nye system. Tjenestemaand, som er blevet
ansat efter det gamle system, vil blive indplaceret efter det nye system og opna sikkerhed for,
at deres Ian ikke reduceres.

Det nye karrieresystem kraaver en andring af vedtaggten. Indtil dette er sket, vil der blive
fremsat fordag til forbedring af de interne udvadgelsespraver, sa der gives bedre muligheder
for adgang til hgjere kategorier.

Aktion 28: Forenkle de eksisterende indplaceringsprocedurer

Fremover vil administrationen i forbindelse med indplacering tage hensyn til al
erhvervserfaring, som er opndet efter erhvervelse af de relevante faglige eller akademiske
kvalifikationer, sd procedurerne bliver sammenhaangende og gennemsigtige.
Administrationen vil kun konsultere Indplaceringsudvalget i tvivistilfadde, og safremt en
nyansat tjenestemand klager over administrationens bedlutning. Der kraeves en
kommissionsafgarelse for at aendre de nuvaaende procedurer.

Det bliver tydeligvis ngdvendigt at overveje foranstaltninger til, hvordan der kan sikres en
lige behandling af kommende og nuvaaende personale.

Aktion 29: Adgang til karrierevejledning

Med udgangspunkt i den nuvagende struktur skal der oprettes en central enhed, som skal
tilbyde individuel vejledning til personalet om karrieremuligheder gennem hele arbejdslivet.
Denne centrale enhed skal vaare en model for et decentraliseret system, som skal indfares i
alle afdelinger, og den skal samtidig yde radgivning i forbindelse hermed.

Personaledatabasen (SY SPER) skal udvikles, sa den medtager oplysninger om den enkelte
ansattes profil og faadigheder. Databasen bliver et nyttigt redskab til at opna en bedre
karrierevejledning og -udvikling.

Aktion 30: Tilskynde til mobilitet

Mobilitet gger en tjenestemands erfaring, evner og viden og forbereder vedkommende til at
kunne patage sig et sterre ansvar. Det ville dog virke mod hensigten at fastsadte generelle
bindende regler for mobilitet, undtagen for delegationstjenesten. | stedet er det hensigten, at
der ved hjadp af en raskke forskellige aktioner skal pabegyndes en ngdvendig aandring af den
eksisterende kultur, hvor der ikke er blevet lagt tilstraekkelig vesgt pa evnen til at kunne
tilpasse sig nye opgaver.

Afdelingerne vil blive opfordret til at tilrettelaagge en systematisk mobilitet. Den centrale
karrierevejledningsenhed skal udvikle klare og gennemsigtige retningslinjer for mobilitet.
Personaleafdelingerne far ansvaret for at fare tilsyn med mobiliteten. Der skal tilbydes saalig
uddannelse som forberedelse til at tiltraede en ny stilling, hvor dette er relevant. Mobilitet skal
vurderes positivt i forbindelse med bedemmelser, udnaa/nelser og forfremmelser.
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Aktion 31: Et nyt system med arlige bedgmmel ser

Der vil blive indfart et system med &rlige bedemmelser baseret pa dybtgéende samtaler og
anvendelse af moderne metoder sasom tovejsfeedback. Systemet far to klart adskilte
funktioner:

Den farste funktion bestar i at give den ansatte en objektiv beskrivelse af og feedback pa
det udferte arbejde og at tilskynde til en gget praestation ved at sammenholde den
detaljerede kvalitative vurdering af den enkeltes indsats med jobbeskrivelsen og de
fastsatte mal. Bedemmelsesrapporter bar farst og fremmest vaae faktuelle og indeholde
en meget detaljeret beskrivelse af det arbejde, tjenestemanden har udfart, og af de opnaede
resultater. Der bar indga en diskussion af karriereudviklingsspergsmal sdsom uddannelse
0g mobilitet.

Den anden funktion bestdr i, at administrationen far mulighed for pa retfaardig vis at
vurdere den hidtidige indsats og eventuelt den bedemtes potentiale til at kunne patage sig
andre og/eller mere betydningsfulde ansvarsomrader. Fortjeneste skal ligge til grund for
forfremmelser, og der bar derfor gives en eller flere karakterer i bedemmelsen. Fortjeneste
er et relativt begreb, og dette vil i en forfremmelsessituation give ledelsen et incitament til
at bedgmme den enkelte medarbejder i forhold til kollegerne. Det skal derfor forhindres,
at der gar inflation i karaktererne ved at indfere en bestemt kvote eller "ration" af
karakterer for hvert enkelt generaldirektorat eller tilsvarende enhed. Mobilitet skal
betragtes som et plus for karriereforlgbet. Endelig ber bedgmmelsessystemet for ledere
ogsa indeholde et element, hvor lederne bedegmmes af deres underordnede med fuld
sikkerhed for dem, som bedgmmer lederne.

Der skal udvikles et ssligt bedgmmelsessystem for tjenestemaand i lanklasse A1 og A2.

Det er nadvendigt med en kommissionsafgarelse for at indfare det nye system. Det skal
undersgges naamere, hvorvidt det kreever en aandring af vedtaggten at indfere en
komparativ bedemmelse af personalet pa generadirektoratsniveau i stedet for pa
kommissionsniveau.

Aktion 32: Forfremmelse efter fortjeneste

Selv om forfremmelse er en belagnning for en hidtidig indsats, skal den i relevante tilfadde
ogsa vage et udtryk for den forfremmedes potentielle evner til at kunne pétage sig opgaver
med starre ansvar. Det nuvagende forfremmelsessystem kan forbedres betydeligt uden at
andre vedtagyten.

For det farste skal reglerne og procedurerne geres mere gennemsigtige ved hjadp af en klar og
brugervenlig vejledning pa EuropaPlus og offentliggerelse af alle relevante oplysninger om
forfremmelsesrunderne (issa listerne over, hvem der kan forfremmes, og antallet af mulige
forfremmelser for hvert generaldirektorat).

For det andet skal systemet forenkles, sa der bliver et enkelt system for alle kategorier og
budgetter (dvs. videnskabeligt personale skal indga heri).

For det tredje skal der vaae en tadtere sammenhaang mellem forfremmelse og bedgmmelse af
indsatsen.

Endelig skal de enkelte afdelinger tilskyndes til at tage sterre ansvar for deres fordag til
forfremmelse ved at begraanse anbefalingerne til det mulige antal forfremmelser og dermed
afskaffe princippet om, at de personer, som et givet ar stod pa listen uden at blive forfremmet,
automatisk bliver det aret efter ("de resterende”). Dette vil give alle en mere retfaardig chance,
bl. a. dem, som er flyttet til en anden afdeling, og dermed bidrage til gget mobilitet.
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Indfarelsen af en komparativ bedgmmelse af personalet pa generaldirektoratsniveau vil dog
kraeve en tilsvarende aandring af vedtasgtens bestemmelser om forfremmelse.

Aktion 33: Forebyggende foranstaltninger og procedurer i forbindelse med utilstraskkelig
indsats og inkompetence

Der skal indfares en rakke foranstaltninger til at forebygge og handtere tilfadde af
utilstraskkelig indsats og faglig inkompetence:

- Der skal indfares et varsingssystem pa grundlag af udtalelser (ved prevetidens udlab,
periodiske etc.), som kan udlgse korrigerende foranstaltninger. Arlige samtaler, en
analyse af den pagaddendes potentiale, efteruddannelse og bestrasbelser pa at finde en
passende stilling vil kunne medvirke til at handtere tilfadde af utilstragkkelig indsats og
inkompetence.

- Individuelle tilfadde af utilstragkkelig indsats og inkompetence skal defineres ngje, og
der skal fastleagges klare regler for, hvordan individuelle tilfadde handteres. Denne
aktion kraever en kommissionsafgerelse med naamere prascisering af ledelsens pligt til
at identificere inkompetence og handtere den med omhu og retfaerdighed.

- Provetiden skal udnyttes bedre til at identificere de personer, som sandsynligvis aldrig
vil kunne opfylde de stillede krav. En laangere prevetid vil ogsa kunne medvirke til at
na dette mal.

- Der skal etableres en saalig procedure til at handtere utilstrakkelig indsats og
inkompetence, og den skal vaae tydeligt adskilt fra disciplinaaproceduren.

Deto sidste foranstaltninger kraaver aandringer af vedtaggten.

3. ANSVARLIG TIENESTEGREN

GD ADMIN med hjadp fra planlaggnings- og koordineringsgruppen for menneskelige
ressource.

4, TIDSPLAN

Aktion 27:  Oktober 2000: Kommissionens meddelelse om et nyt karrieresystem, herunder
et forslag om aandring af vedtaggten.
April 2001: Efter konsultation af fagforeninger og faglige sammenslutninger
forelaggger Kommissionen et fordag for Det Interinstitutionelle
V edtaggtsudvalg.
December 2001: Kommissionen forelasgger forslag for Radet om aandring af
vedtaggten.

Mdaet er at gennemfgre et nyt system i 2002 (efter konsultation af
Vedtaagtsudvalget, forelasggelse for og godkendelse af Radet).

Aktion 28: M4 2000: vedtagelse af et udkast til Kommissionens afgerelse.
September 2000: vedtagelse af Kommissionens afgerelse.

Aktion 29+30 December 2000: oprettelse af en central karrierevejledningsenhed.
Oktober 2001: oprettelse af et decentraliseret karrierevejledningssystem.
2002: ny version af SY SPER vil vage tilgangelig.
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Aktion 31:

Aktion 32:

Aktion 33:

Oktober 2000: vedtagelse af udkast til Kommissionens afgerelse.
April 2001: vedtagelse af Kommissionens afgarelse.
Mdlet er, at det nye system skal anvendesi Igbet af 2002.

Oktober 2000: vedtagelse af udkast til Kommissionens afgarelse, herunder
forslag om aandring af vedtaggten.

April 2001: vedtagelse af Kommissionens afgarelse.

April 2001: Efter konsultation af fagforeninger og faglige sammenslutninger
vil Kommissionen forelagge eventuelle forslag for Det Interinstitutionelle
V edtaggtsudvalg.

December 2001: Kommissionen forelasgger eventuelle forslag for Radet om
andring af vedtagten.

December 2000: et varslingssystem gennemfares ved hjadp af administrative
foranstaltninger.

September 2000: udkast til Kommissionens afgarelse om faglig inkompetence,
herunder forslag om aandring af vedtaggten.

Marts 2001: vedtagelse af Kommissionens afgerelse og forelagygelse af
andring af vedtaggten for Det Interinstitutionelle Vedtaggtsudvalg (efter
konsultation af fagforeninger og faglige sasmmenslutninger).

December 2001: Kommissionen foreleegger fordag for Radet om aendring af
vedtaggten.

Gennemfarelsen er planlagt til 2002 (efter godkendelse af Radet).
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

X1V - UDDANNEL SE

1. MAL

Det overordnede mdl er at tilbyde den rette uddannelse til de rette mennesker pa det rette
tidspunkt pad en omkostningseffektiv. made som led i en generel strategi for optimal
management og udvikling af menneskelige ressourcer i Kommissionen.

| de seneste & er man kommet et godt stykke tedtere pa dette mal. Afdelingerne har nu deres
eget budget og kan opstille deres egne specifikke uddannelsesprogrammer, samtidig med at
man fra centralt hold tilbyder en mere generel uddannelse.

2. SENESTE TILTAG
Aktion 34: Nye management- og introduktionskur ser

| 2000 tilbydes der nye mangagement-uddannelsesprogrammer for mellemledere og den
overste ledelse. For ferste gang har Kommissionen et omfattende management-
uddannelsesprogram. Desuden indferte den i 1999 et nyt introduktionsuddannelsesprogram
med kurser fordelt over hele provetiden. Hermed er det dog ikke gjort og Kommissionen vil
bestrabe sig pad a give uddannelse sin egen centrale plads i et moderne
karriereudviklingssystem.

3. NYE TILTAG

Aktion 35: Sammenkobling af uddannelse med andre omrader inden for forvaltning af
menneskelige ressourcer

Personaleudviklingssamtaler  giver ideelle muligheder for a vurdere, hvilke
uddannelsesbehov der er. Ved at dakke disse behov forbereder man personalet pa fremtidige
opgaver, herunder eventuelle ledelsesfunktioner. Derfor er uddannelse en integrerende del af
bedemmelse, Kkarrierevejledning og karriereudvikling, ligesom den giver starre
jobtilfredsstillelse og forebygger faglig inkompetence. Pa visse stadier af en tjenestemands
karriere kan man anbefale den pagaddende at benytte sig af bestemte uddannelsestilbud, mens
visse former for uddannelse bar vaare obligatoriske. Der bar opstilles en prioriteret liste over
obligatoriske, anbefalede og fakultative uddannel sesforanstaltninger.

Mange a de fremtidsplaner, Kommissionen har for, hvordan man kan forbedre
uddannelsesmulighederne, er meget udgiftskraevende. Det er meningen, at der i fremtiden skal
indfares et system med individuelle uddannelsesplaner, og det indebazrer, at de nuvaarende
bevillinger mindst skal fordobles.

Aktion 36: Oprettelse af et program for nyansatte tjenestemeand
Med et centralt styret uddannelsesprogram for nyansatte tjenestemasand vil Kommissionen

bedre kunne bibringe sadanne tjenestemaand de nadvendige kundskaber og opbygge en ny
fadles EU-forvaltningskultur.
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Uddannelse pa jobbet i forskellige afdelinger kommer ogsa til at indgd i
uddannelsesprogrammet for nyansatte tjenestemaand.

4, ANSVARLIG TIENESTEGREN

Aktion 34-36: GD ADMIN histdet af Planlaggningss og Koordinationsgruppen for
Menneskelige Ressourcer.

5. TIDSPLAN
Aktion 34:  Gennemfert

Aktion 35:  2001: gennemferelse af et vassentligt forhgjet uddannelsesbudget
2001: angivelse af forbedringer i reformsituationsrapporten

Aktion 36:  Oktober 2000: vedtagelse af Kommissionens afgerelse om et program for
nyansatte tjenestemaand
April 2001: vedtagelse af Kommissionens beslutning
Juli 2001: iveaksadtelse af det farste program for nyansatte tjenestemaand.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XV - LOSTANSAT PERSONALE

1. MAL

Der er efterhanden mange forskellige former for kontraktansadtelse af personale, dvs.
personale, som ikke er tjenestemandsansat. For gjeblikket bestar denne personalegruppe bade
af vedtaggtsmesssigt og ikke-vedtaggtsmeessigt (eksternt) personale. Det vedtasgtsmeessige
personale omfatter midlertidigt ansatte, hjadpeansaite og lokalt ansatte. Det eksterne
personale omfatter vikarer, freelancere (tjenesteudbydere), personale ansat pa privatretlige
kontrakter og udstationerede nationale eksperter. Situationen er forvirrende, uigennemsigtig
og udgiftskraevende. Den garanterer ikke, at kerneopgaverne i EU-forvaltningens altid bliver
udfert af personale, der lever op til de hgje krav i vedtaggten. Af hensyn til fremtiden er det
vigtigt, at reglerne for lgstansat personale geres klarere og forenkles.

Herved sikrer man sig, at Kommissionen ogsa fremover kommer til at udfere kerneopgaverne
i EU-forvaltningen, nar den anvender personale, der skal leve op til samme etiske og faglige
standard.

Desuden giver klare regler den ngdvendige fleksibilitet til at gennemfere visse politikker med
lost personale. Outsourcing kan kun gennemferes pa grundlag af et sddant regelssdt. Lastansat
personale, der arbejder med at gennemfare politikker — navnlig gennemferelse af programmer
og foranstaltninger — kan sadtestil at udfare aktiviteter i forbindelse med outsourcing.

2. NYE TILTAG
Aktion 37: Ansvarlighed ved udavelse af kerneaktiviteter

Kerneopgaver ber udelukkende udfares af personale, der er direkte ansat af Kommissionen,
og som skal leve op de hgje krav i vedtaggten.

Det vil blive kraevet af sadant personale, at de skal leve op til samme etiske og faglige krav
som tjenestemaand. Deres anszdtelse eller udstationering bliver ngje tidsbegramset, sa der
virkelig er tale om midlertidig ansadtelse eller udstationering. Midlertidigt ansatte og
eksperter fra nationale administrationer kommer altid til at arbejde under vejledning af
tjenestemaand, og de bar kun udgere en meget lille del af det samlede personale.

Ovennaevnte tiltag kraever:

a et flerdrigt program for konvertering af bevillinger (til hjadpeansatte og vikarer) til
faste stillinger(fra 2001-budgettet)

b. et flerdrigt program for konvertering af midlertidige stillinger til faste stillinger (fra
2001-budgettet)

C. andring af kommissionsafgarelsen om udstationerede nationale eksperter for at
garantere, at de lever op til de fastsatte ansvarlighedskrav
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d. en kommissionsafgerelse om ansadtelse af midlertidigt personale efter article 2, litra
b), om udvadgelsesmetoder og om, hvor stor en andel midlertidigt personale hgjst ma
udgere af det samlede personae

e. udfasning af alt andet kontraktansat personale (fx freelancere), for sa vidt angar
kerneopgaver.

Aktion 38: Serre anvendelse af |@stansat personale til andre opgaver end kerneopgaver

Der ma opstilles enkle regler, der garanterer, at Kommissionen alt efter behov kan benytte sig
af lastansat personale til at udfere opgaver sdsom at gennemfare politikker. Ud over de lokalt
ansatte, som Kommissionen benytter sig af i delegationerne og reprassentationerne, ber der
kun anvendes to typer kontraktansatte til at udfere andre opgaver end kerneopgaver:
hjadpeansatte og personer, der engageres via specialiserede underleveranderer (derved fjerner
man gradvis behovet for andre personaleformer). Kontrakterne skal vexe fleksible med
hensyn til timing, men samtidig skal der sadtes et vist maksimum for deres laangde.

Aktion 39: Undersagelse af behovet for at aandre vedtaggten

| forbindelse med outsourcing-politikken og oprettelsen af gennemfarelsesorganer undersager
Kommissionen , om der er behov for at andre vedtaggten for at opna den nadvendige
fleksibilitet til at kunne ansadte personale pa kontrakt.

3. ANSVARLIG TIJENESTEGREN

Aktion 37 a, b: GD BUDG

Aktion 37 ¢, d, e, 38, 39 GD ADMIN bistéet af Planlaagnings- og Koordinationsgruppen
for Menneskelige Ressourcer.

4, TIDSPLAN

Aktion 37 a, b: 2001-budgettet: flerarigt program for konvertering af bevillinger og
midlertidige stillinger til faste stillinger

Aktion 37 c: Oktober 2000: udkast til kommissionsafgerelse om udstationerede
nationale eksperter

April 2001: vedtagelse af kommissionsafgerelse

Aktion 37 d: Oktober 2000: vedtagelse af udkast til kommissionsafgerelse om
midlertidigt ansatte
April 2001: vedtagelse af kommissionsafgarelse

Aktion 37 e December 2002: udfasning af alt andet kontraktansat personale i
forbindelse med kerneopgaver

Aktion 38: Oktober 2000: vedtagelse af udkast til adfeardskodeks for eksternt
personale

April 2001: vedtagelse af adfeardskodeks

Aktion 39: December 2000: afdlutning af undersggelsen af, om vedtagyten skal
andres.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XVI - BEDRE ARBEJDSMILJY

1. MAL

Malet om at skabe et bedre arbgjdsmiljg er af atafgerende betydning for at skabe starre
jobtilfredsstillelse og fa mest muligt ud af personalet. Dette mal giver ngdvendigvis anledning
til en lang ra&kke overvejelser og foranstaltninger. Man ma tage felgende problemer op: tift
og tungt hierarki (behandlet i afsnittet om arbejdsmetoder), utilstrackkelig forstéelse af
kulturforskelles indvirkning pa forholdene pa arbejdspladsen og vanskeligheder ved at forene
arbejde og privatliv.

2. NYETILTAG
Aktion 40: Forbedrede arbejdsforhold

Der vil blive afholdt kurser, der skal gare det lettere for nye medarbejdere at finde sig tilrette i
tjenesten, der skal give de ansatte bedre forstaelse for kurturforskelle, og som skal sadte de
ansatte i stand til bedre at tilrettelaagge deres arbejde og arbejdstid. Det drgjer sig navnlig om
felgende:

- Indferelse af en mere brugervenlig service i GD ADMIN. Generaldirektgren har
alerede indledt dette initiativ

- Opprioritering af introduktionskurser i at arbgjde i et multikulturelt miljg

- Anvendelse af vejledere for nyansatte tjenestemaand, som ikke er af samme nationalitet
som de nyansatte

- Indferelse af foraddreorlov og tilbud til begge foraddre om ét ars orlov, nar de har faet
barn. Der vil blive truffet foranstaltninger, der skal afbade de felger, som foraddreorlov
ellers vil fa for anciennitet, pension og social sikring. Det skal ogsa overvejes, om det
skal vage betalt orlov.

- Indfarelse af en ordning med afl@sere for personale, der har barsels- eller foraddreorlov,
eller som arbejder pa deltid af familiemeessige arsager ved at give mulighed for
jobdeling og ved at oprette en stillingsreserve i stillingsfortegnelsen og/eller ved at
oprette en bevillingsreserve for hjadpeansatte.

- Opstilling af generelle retningslinjer for en mere fleksibel arbejdsordning, herunder
flekstid, deltidsarbejde og distancearbejde, for at opna sterre fleksibilitet og
produktivitet for Kommissionen og sterre motivation og jobtilfredsstillelse hos den
enkelte medarbejder.

Aktion 41: Malrettet socialpolitik
Socialpolitikken vil blive mere malrettet med henblik pa:
- bedre at forene arbejde og privatliv, issa familieliv

- at fremme lige muligheder for alle ansatte
- at lette de ansattes indslusning i tjenesten
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- at yde hjadp og stette til ansatte, der har saalige problemer, og til ansatte, der er gaet pa

pension

- at fremme de ansattes muligheder for at etablere sociale kontakter til andre
- at holde de ansatte i god fysisk form.

3. ANSVARLIG TIENESTEGREN

GD ADMIN bistaet af Planlasgnings- og Koordinationsgruppen for Menneskelige Ressourcer.

4, TIDSPLAN

Aktion 40+41;

Juli 2000: meddelelse, der indeholder en global evaluering af de
igangvagende aktiviteter inden for arbejdsvilkar, socialpolitik og lige
muligheder, og en handlingsplan for de kommende ar, herunder forslag til
eventuelle ngdvendige andringer af vedtasgten

Februar 2001: forelagygelse af eventuelle ngdvendige aandringer af
vedtagten for Det Interinstitutionelle Vedtasggtsudvalg (efter konsultation af
fagforeninger og faglige sammenslutninger).

December 2001: Kommissionen forelaggger fordlag til andring af vedtaggten
for Radet.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XVII -LIGE MULIGHEDER

1. MAL

Kernen i Kommissionens politik for menneskelige ressourcer skal vaae en forpligtelse til
virkelig at skabe lige muligheder for alle. Dette indebazrer ikke blot, at der skal skabes et
gunstigt milja for kvinders karriereudvikling inden for alle kategorier, men ogsa gares noget
aktivt for, at der bliver flere kvinder i overordnede stillinger.

2. NYETILTAG
Aktion 42: Fremme af lige muligheder

For at fremme lige muligheder vil der blive taget alle ngdvendige skridt til at skabe et gunstigt
miljg for kvinders ansadtelse, forfremmelse og Kkarriereudvikling i Kommissionen, og alle
ansatte, savel kvinder som mand, skal have mulighed for lettere at forene arbejde og
familiemaessige forpligtelser (flekstid, distancearbejde, sociale infrastrukturer - dagpleje osv.).

Da det af diverse arsager desuden ikke kan undgas, at der bliver en lang rakke udfordringer i
forbindelse med ansadtelse af handicappede og sadanne personers karriereudvikling, ma
Kommissionen tilstracbe at fa fastlagt de hgjeste procedurestandarder i EU-forvaltningen.

Den nuvaaende barselsorlov skal forlaages og betingelserne skal gares mere gunstige. Man
vil bestragbe sig for at finde en lgsning pa, hvordan man undgar at afdelingerne kommer til at
lide under, at tjenestemaand har barselsorlov eller arbejder pa deltid af familiemasssige
arsager. Der kan blive tale om at indfere jobdeling, at oprette en stillingsreserve i
stillingsfortegnelsen eller at oprette en bevillingsreserve til ansedtelse af hjadpeansatte.

Foraddre far ret til at sage foraddreorlov, ligesom begge foraddre far ret til at tage é ars orlov,
nar de har faet barn. | den forbindelse er det nadvendigt at se neamere pa en rakke
foranstaltninger, der skal sikre den pagaddende status quo, hvad angar anciennitet, pensionsret
og ret til socia sikring. Det skal ogsa overvejes, om det skal vagre betalt orlov.

Kommissionen vil strasbe efter at fjerne enhver form for diskrimination pa grund af race, kan,
seksuel orientering, handicap eller religigs overbevisning. Kommissionen vil navnlig
undersgge det presserende spargsmal om, hvilken status registrerede partnerskaber, herunder
partnerskaber mellem personer af samme kan, skal have.

3. ANSVARLIG TIENESTEGREN

Aktion 42: GD ADMIN histdet af Planlaggningss og Koordinationsgruppen for
Menneskelige Ressourcer.

4, TIDSPLAN

Aktion 42:  Juli 2000: meddelelse, der indeholder en global evaluering af de igangvaaende
aktiviteter inden for arbejdsvilkar, sociapolitik og lige muligheder, og en
handlingsplan for de kommende ar, herunder forslag til eventuelle nadvendige
aandringer af vedtaggten
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Februar 2001: forelaggelse af andringer af vedtagten for Det
Interingtitutionelle Vedtasgtsudvalg (efter konsultation af fagforeninger og
faglige sammenslutninger).

December 2001: Kommissionen forelagyger fordlag til aandring af vedtaggten
for Radet.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XVIII - GENNEMSIGTIGHED | PERSONALEPOLITIKKEN

1. MAL

V edtaggten og dens gennemfarel seshestemmelser opfattes som vaaende indviklede at anvende
og uigennemsigtige. Det skyldes hovedsagelig, at vedtasgten med arene er blevet aandret
tarige gange, og a der er blevet vedtaget en lang rakke interinstitutionelle
gennemfgarelsesbestemmelser, kommissionsafgerelser og administrative procedurer, uden at
der findes et offentligt tilgaangeligt fuldt regelsad. Desuden er nogle af de nugaddende regler
klart foraddede og giver anledning til forvirring og inkonsekvent anvendelse. Der ma geres en
indsats for at forenkle og konsolidere de retlige instrumenter og gere dem mere
gennemsigtige. Endvidere ma der tages skridt til at sikre, at personer, der omhandles af en
administrativ afgerelse, klart forstar, hvilket grundlag den er truffet pa

2. NYETILTAG
Aktion 43 Klareregler anvendt pa en klar made

Vedtaggten, dens gennemferelsesbestemmelser og de administrative grundbeslutninger ma
forenkles. Man kan opna mange forbedringer ved at andre gennemfarel sesbestemmelserne og
de administrative procedurer. Navnlig ma man se at fa afskaffet foraddede regler. Indtil en
sadan forenkling er en redlitet, ma man gare alt, hvad man kan, for at anvende de nugaddende
regler pa den mest effektive, klare og konsekvente made. Desuden vil man se pa
mulighederne for at lave den nye vedtasgt som en mere handterlig rammeaftale. De enkelte
institutioner vil sa selv frit kunne fastsadtte mere detajerede regler. Dette ber dog kun ske,
hvis det virkeligt tilfarer noget. Der ber ikke foretages aandringer for aandringens skyld.

Aktion 44: Sterre gennemsigtighed

Der opnas starre gennemsigtighed ved at offentliggere en konsolideret udgave af vedtaggten,
vigtige kommissionsafgarelser og administrative grundbeslutninger pa Kommissionens
intranet. Herved sikrer man, at reglerne jaevnligt gjourferes.

GD ADMIN vil desuden normalt serge for, at afgerelser, der vedrerer individuelle
medlemmer af personalet, sendes til den pagaddende pa et af dennes arbejdssprog.

Endelig vil Kommissionen i det omfang, det er muligt, give alle ansggere, der anmoder om
det, adgang til dokumenter, der vedrarer de pagaddende ansggeres deltagelse i
udvadgelsesprocedurer.

3. ANSVARLIG TIJENESTEGREN

GD ADMIN bistaet af Planlasgnings- og Koordinationsgruppen for Menneskelige Ressourcer.
4, TIDSPLAN

Aktion 43:  December 2000: der vil om ngdvendigt blive udarbejdet et forslag til aandring
af vedtaegten med henblik pa farstebehandling i Kommissionen
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Aktion 44:

Mg 2001: efter konsultation af fagforeninger og faglige sammenslutninger
forelaggger Kommissionen et fordag for Det Interinstitutionelle
V edtaggtsudvalg

December 2001: forelagggelse af forslag for Radet.

Malet er at opna enighed om en ny vedtaggt inden udgangen af 2002 (efter
konsultation af Det Interinstitutionelle V edtaegtsudvalg, forelasggelse af fordag
for Radet og R&dets vedtagelse heraf)

Juli 2000.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XIX - DISCIPLINAERFORANSTALTNINGER

1. MAL

En total afvisning af svig og andre former for ukorrekt adfeard er en forudsagning for at kunne
genskabe offentlighedens tillid til EU-forvaltningen. Det kreever helt klare regler og
retningslinier for tjenestemamndenes rettigheder og pligter, hensigtsmeessige tilskyndelser, en
rimelig og effektiv disciplinagordning og passende sanktioner, hvis de ansatte misligholder
deres tjenestepligter.

| gjeblikket er Kommissionens disciplinaaordning behadtet med en raskke mangler, og
specielt findes der ikke et staende disciplinearad.

Desuden er behandlingen af sager ofte for langsommelig, og medarbejderne er ikke
tilstraekkeligt velinformerede om deres pligter og de mulige felger af en misligholdelse af
disse.

2. KOMMENDE TILTAG
Aktion 45: Forbedringer af disciplinaaordningen
V aesentlige forbedringer er ngdvendige. De bar omfatte:

a Foranstaltninger, der ikke ngdvendigger en aandring af personalevedtaggten, navnlig
forebyggende foranstaltninger, interne regler for ivearksadtelse af en disciplinagsag,
oprettelse af et sekretariat for Disciplinearadet, retningdlinier for fastlesggelsen af
sanktioner i forhold til overtreedelsens grovhed og bestemmelser, som giver OLAF
mulighed for at afgive forklaringer for Disciplinaaradet, nar tjenesten har gennemfart
de relevante undersggel ser.

b. Foranstaltninger, der kreever amdring af personalevedtasgten, navnlig hvad angér
befgjelserne til at foretage undersggelser, oprettelsen af et interinstitutionelt
disciplinearad, betingelserne vedrgrende suspension af tjenestemeand under
behandlingen af alvorlige disciplinaarsager, medvirken i Disciplinearadet af en
reprassentant for ansadtelsesmyndigheden og oprettelse af et advokatkontor i
Kommissionen, som ved Disciplinearadets behandling kan reprassentere forvaltningen
og forelaggge dens sag,

3. ANSVARLIG TIENESTEGREN

Aktion 45: GD ADMIN bistdet af Planlesgningss og Koordinationsgruppen for
Menneskelige Ressourcer.

4, TIDSPLAN

Aktion 45:  September 2000: Meddelelse om disciplinsarforanstaltninger, herunder fordag
til andringer af personalevedtaggten.
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Aktion 45 a;

Aktion 45 b:

September 2000: Vedtagelse af udkast til Kommissionens afgerelse om
forbedringer af disciplinaarordningen.
Marts 2001: Vedtagelse af Kommissionens afgarelse.

September 2000: Farstebehandling af et forslag til Kommissionens aandring af
personalevedtaggten.

Marts 2001: Forelagggelse for Det Interingtitutionelle Vedtagtsudvalg af
forslaget om aandring af personalevedtagyten efter haring af fagforeningerne og
de faglige sammenslutninger.

December 2001: Forelagggelse for Radet af fordaget om andring af
personalevedtaggten.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XX - KLARE REGLER OM RAPPORTERING AF
UREGELM ASSIGHEDER

1. MAL

Ved en afgerelse af 2. juni 1999 gav Kommissionen personalet klare instrukser om de
kanaler, der skal anvendes ved rapportering af uregelmeessigheder.

Medarbejderne skal underrette chefen for deres tjenestegren eller generaldirektaren,
generalsekretazren eller OLAF, hvis de bliver bekendt med materiale, der giver anledning til
formodning om svig, korruption eller andre former for ulovlig adfsad, der kan skade EU's
interesser. Samme forpligtelse gadder for forhold, der tyder pa avorlig misligholdelse af
tjenstlige pligter, og som kan fare til en disciplinaasag eller en straffesag. Personer, der
overholder ovennaevnte forpligtelse, ma ikke udsaztes for urimelig behandling eller
forskelsbehandling som felge af, at de har videregivet sddanne oplysninger. Kommissionen
ma serge for, at der findes hensigtsmaessige procedurer, som kan beskytte interesserne for og
skre en rimelig behandling af informanter, mistaakte og personer, der har begaet
overtradelser.

2. KOMMENDE TILTAG

Aktion 46:  Det er ngdvendigt at foretage en neamere fastlaaygelse af rettigheder og pligter
i forbindelse med rapportering af ukorrekt adfsard og at sikre en beskyttelse af
de personer, der under den nuvaaende ordning via interne kanaler rapporterer
ukorrekt adfaard til deres direkte foresatte, generalsekretaaen og OLAF.

Aktion47: Ud over den nugeddende ordning ma der fastlesgges eksterne
rapporteringskanaler og sikres en beskyttelse af informanter og mistaankte
personer.

Aktion 48:  Undersggelse af behovet for en andring af retsakterne om oprettelse af OLAF
og af personalevedtaggten.

Aktion 49: | forbindelss med den nuvagende struktur oprettelse af en central
magglingsinstans, der kan yde supplerende bistand og vaare et kontaktpunkt for
tilfadde, der ikke vedrarer pastande om svig eller handlinger, der kan skade
EU's finansielle interesser.

3. ANSVARLIG TIJENESTEGREN

Aktion 46-48:GD ADMIN bistdet af Planlesgningss og Koordinationsgruppen for
Menneskelige Ressourcer.

4, TIDSPLAN
Aktion 46-48: September  2000: Meddelelse om reglerne  for  rapportering  af

uregelmaessigheder, herunder forslag til eventuelle nadvendige aandringer af
personalevedtagyten og retsakterne om oprettelsen af OLAF.
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Aktion 46:

Aktion 47:

Aktion 48:

Aktion 49:

September 2000: Vedtagelse af udkast til Kommissionens afgerelse om regler
vedrgrende medarbejdere, der rapporterer ukorrekt adfsad under den
nugaddende ordning.

Marts 2001: Vedtagelse af Kommissionens afgerelse.

September 2000: Udkast til en interinstitutionel aftale om informanter.
Marts 2001: Vedtagelse af interinstitutionel aftale om informanter.

September 2000: Kommissionens vedtagelse af udkast til aandringer af
retsakterne om oprettelsen af OLAF og af personalevedtaagten, hvis sddanne
andringer er ngdvendige.

Marts 2001: Forelsgygelse for Det Interingtitutionelle Vedtagtsudvalg af
eventuelle fordag om andring af retsakterne om oprettelsen af OLAF og af
personalevedtasgten efter hering af fagforeningerne og de faglige
sammenslutninger.

December 2001: Forelasggelse for Radet af eventuelle forslag om andring af
retsakterne om oprettelsen af OLAF og af personalevedtaggten.

December 2000: Oprettelse af en central magylingsinstans i forbindelse med
den nuvagrende struktur.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XXI - L&ON OG PENSION

1. MAL

Formdlet er at sikre, a EU-forvaltningen fortsat er uafhangig og permanent, og at
Kommissionen vil vagre i stand til at tiltrakke og fastholde egnede medarbejdere, der opfylder
de hgjeste krav til kvalifikationer og evner, sa den kan lgse sine vigtige opgaver pa den made,
som medlemsstaterne og andre bergrte forventer. Navnlig bar Ignniveauet vaare sa hgjt, at det
er muligt at tiltrackke et tilstraskkeligt antal kvalificerede medarbejdere fra alle medlemsstater,
sa der opretholdes det brede geografiske grundlag, som personalevedtasgten foreskriver.

Samtidig med, at der ma tages hensyn til disse mdl, star len- og pensionsordningerne over for
en raskke vassentlige udfordringer, som ma tages op.

2. KOMMENDE TILTAG

Aktion 50: Lan

Den nuvazende ordning for regulering af Ignninger, som stammer fra 1991 og omfatter
metoden og midlertidige bidrag, udigber den 30. juni 2001. Det er derfor ngdvendigt at
indlede overvejelser vedragrende en ny metode. Denne nye metode ma fortsat vaare baseret pa
princippet om parallelitet med realvaadiudviklingen i lgnningerne inden for den offentlige
sektor i medlemsstaterne, ligesom den begr sikre samme kgbekraft pa de forskellige
tjenestesteder, samtidig med, at der ber undgés faglige konflikter i forbindelse med éarlige
forhandlinger.

Den rapport om lansystemet, der forelagdes Europa-Parlamentet og Radet i 1999, og
resultaterne af den sammenlignende undersggelse, der i gjeblikket foretages af eksterne
konsulenter, og som snart vil foreligge, skulle give grundlag for en objektiv debat vedregrende
de forskellige godtgerelser, der er hjemlet i personalevedtasgten.

Aktion 51: Pension

Personalevedtaggten indeholder en retlig forpligtelse til at sikre en aktuarmaessig balance i
pensionsordningen. | gjeblikket er savel antallet af de af ordningen omfattede som de
tilknyttede budgetudgifter i stark vakst, og der findes ikke nogen umiddelbar Igsning pa dette
problem. En aktuarmasssig balance kan opnas pa to forskellige méder, som der er dbnet
mulighed for i vedtasgten, nemlig en andring af satserne for personalets og medlemsstaternes
bidrag eller en forhgjelse af pensionsalderen.

Opndelse og opretholdelse af en aktuarmasssig balance kreever en virkelig langsigtet
bidragspolitik i form af en procedure og en formel for fastsadtelsen af det arlige bidrag, som
er baseret pa et sd objektivt grundlag som muligt.

3. ANSVARLIG TIJENESTEGREN

GD ADMIN.

4, TIDSPLAN

Aktion 50-51 Disse emner ma draftes med fagforeningerne og de evrige ingtitutioner pa
grundlag af en meddelelse, der forventes forelagt i juni 2000.
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KAPITEL IV — MENNESKELIGE RESSOURCER

XXIl - REFORM ENS RESSOURCEVIRKNINGER

1. MAL

Det overordnede formd med den igangveaende reform er at opretholde en uafhaengig,
permanent og hgjt kvalificeret EU-forvaltning, som kan ssdte Kommissionen i stand til at lgse
sine opgaver som en fremtrasdende international organisation. For at opna dette, ma der
foretages en grundig gennemgang af politikken for de menneskelige ressourcer, lige fra
ansadtelse til pensionering, bade for at give medarbejderne mulighed for at udnytte deres
potentiale og for sate lederne pa de enkelte niveauer i stand til at serge for en effektiv
ledelse.

For at Kommissionen kan fungere effektivt, er det ogsd nedvendigt at skre et
hensigtsmaessigt  forhold mellem personalet og de opgaver, Kommissionen palasgges.
Reformen bar selvfalgelig fare til en starre effektivitet, og de med reformen forbundne
fordele vil lette ressourceproblemerne. Men for at opna disse fordele, ma der farst foretages
investeringer.

Desuden vil den forestdende udvidelse vagre en vassentlig udfordring for personalepolitikken,
da der skal integreres tjenestemaand fra de nye medlemsstater, uden at dette ma fa negative
falger for det nuvegende personades karrieremuligheder. Kommissionen ma overveje
hensigtsmaessige foranstaltninger, herunder fertidspensionering.

2. KOMMENDE TILTAG
Aktion 52:  Vurdering af reformens ressourcevirkninger

Det er dlerede klart, at nogle reformforslag vil fa konsekvenser for ressourcerne, bl.a
felgende:

Integreringen af uddannelse som et afgerende element i den moderne politik for de
menneskelige ressourcer.

Sikringen af en ansvarshevidst udferelse af sagligt vigtige opgaver vil kreeve et flerarigt
program for overflytning af bevillinger (hjadpeansatte og lgst ansatte) til faste stillinger,
begyndende med 2001-budgettet, og omdannelse af midlertidige tillinger til faste
stillinger, begyndende med 2001-budgettet.

Indfarelsen af et program for nyansatte tjenestemaand.

Modernisering af arbejdsbetingelserne og politikken for den sociale sikring og indfarelse
af et forbedret program for lige muligheder.

Pa den anden side vil reformen medfere en starre effektivitet. Dette punkt vil blive behandlet i
en meddelelse med en farste vurdering af reformens samlede virkninger for ressourcerne.

Aktion 53:  Reformfordagenes ressourcevirkninger

Kommissionen vil i forbindelse med udarbejdelsen af alle sine reformforslag ansla de
forventede ressourcevirkninger.
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3. ANSVARLIG TIJENESTEGREN
GD BUDG histaet af GD ADMIN og Task Force for Administrativ Reform.
4, TIDSPLAN

Aktion 52 September 2000: Kommissionens vedtagelse af en meddelelse med en farste
vurdering af reformens ressourcevirkninger.

Aktion 53 Ressourcevirkningerne vil blive ansldet for alle reformforslag.
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KAPITEL V —REVISION, FINANSFORVALTNING OG -KONTROL

XXII - FASTLAGGELSE AF DE ANVISNINGSBERETTIGEDES OG
LINJECHEFERNES ANSVARSOMRADER

1. MAL

Betingelserne for at skabe en reel ansvarsfelelse er for det ferste en klar definition af
arbegjdsopgaverne, for det andet vished for, at ale kender og forstar deres arbejdsopgaver, og
for det tredje rimelige og tillidsvaskkende procedurer for behandling af regelbrud.

Da finansforvaltningen kun er et af aspekterne af den samlede forvaltning, ma uddelegeringen
af befgelsen til at godkende udgifter falge kommandovejen fra Kommissionen via
generaldirektgren til den amindelige tjenestemand. Den medarbejder, der tradfer
beslutningen om at gennemfare en aktion, som medferer udgifter, ber derfor sa vidt muligt
ogsa vaae den, der godkender udgifterne.

| denne sammenhaang kan den anvisningsberettigedes opgaver og ansvar ikke adskilles fra
den operative leders. Det er imidlertid vigtigt at sikre, at afgerelser om anvendelse af EU-
midler overlades til personer, som er kvalificerede til at varetage denne form for forvaltning.

2. KOMMENDE TILTAG

Aktion 54:  Beskrivelse af hver enkelt finansiel akters arbejdsopgaver

Der vil blive udarbejdet et klart regelsse om rettigheder og pligter for hver finansiel akter
(anvisningsberettiget, regnskabsfarer, finansinspekter eller intern revisor) med en neamere
beskrivelse af ansvarsomraderne. Disse regler vil blive udleveret til hver finansiel akter ved
dennes ansadtelse og fulgt op af en relevant uddannelse. Hvis de pagaddende krav ikke
opfyldes, vil de uddelegerede befgjelser blive frataget aktaren. Det vil ogsa i regelsadtet blive
fastlagt, hvem der kan fratage en akter hans befgjelser, og efter hvilke regler dette skal ske.

Aktion 55:  Uddelegering af befgjel ser

Bemyndigelsen til at godkende udgifter gives af Kommissionen til EU-tjenestemaand, som er
undergivet de | personalevedisggten fastlagte ansvarsregler. Regelssdtet om
anvisningsberettigedes ansvar vil ogsa indeholde reglerne for, hvorledes befgjelsen til at
godkende udgifter kan videredelegeres inden for en afdeling. Den person, der tradfer den
operative beslutning om at gennemfare en aktion, som medfarer udgifter, ber sa vidt muligt
ogsa vage den, der godkender udgifterne. P nogle saglige omrader, som naamere skal
fastlaggges, kunne kommissionskollegiet vadge selv beholde befgjelserne til at godkende en
udgiftspost; i sa fald vil det administrative ansvar for den afdeling, der forvalter udgifterne,
vage fastlagt i Kommissionens interne regler om budgetgennemfearelsen.

Aktion 56: Afskaffelse af den centraliserede forudgaende pategning

Kravet om, at der skal indhentes forudgdende godkendelse fra finansinspektaren, inden der
kan indgas forpligtelser eller afholdes udgifter, vil blive afskaffet. PA samme made vil det
ikke langere vage et krav, at der skal indhentes udtalelse fra Det Radgivende Udvalg for
Indke@b og Aftaler, inden der kan indgés en kontrakt. (Se afsnit V.2.D om overgangsordninger,
indtil aandringerne af finansforordningen er blevet foretaget.)

Denne aktion kraever en enstemmig beslutning i Radet om andringen af finansforordningen,
hvor der skal tages hensyn til udtalelser fra Revisionsretten og Europa-Parlamentet.
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Aktion 57: Panel for finansielle uregel maessigheder

Hvis der opstar finansielle fejl eller mistanke om uregelmasssigheder, der ikke indebaarer svig,
vil generaldirektaren for den pagaddende afdeling, uden at der sates spergsmalstegn ved
OLAF's rolle, og fer der indledes en disciplinaasag, forelaayge sagen for et panel, der skal
kunne radgive i forbindelse med eventuelle finansielle uregelmasssigheder. Panelet skal
vurdere, om der er tale om systemfejl, og i bekradtende fald fastlaagge de relevante opgaver
for den person, der har ansvaret for forvaltnings- og kontrolsystemet. Panelet vil have en
radgivende funktion og vege et mellemliggende led mellem afdaringen af en
uregelmasssighed og en eventuel ivearksadtelse af en formel disciplinaarsag. Panelet vil sa vidt
muligt fremsadte fordag til, hvilke korrigerende og forebyggende foranstaltninger
generaldirektaren bar tradfe.

3. ANSVARLIG TIENESTEGREN

Aktion54: GD  Finanskontrol, GD Budget, bistdet af Planlaggningss og
Koordinationsgruppen (PCG) for Finansielle Kredslgb.

Aktion 55 Alle GD'er, GD Budget, bistaet af PCG for Finansielle Kredslgb.

Aktion 56:  GD Budget, histaet af PCG for Finansielle Kredsgb.

Aktion 57:  Generalsekretariatet, GD Budget, bistaet af PCG for Finansielle Kredslgb.

4, TIDSPLAN

Aktion 54:  Magj 2000 (Kommissionens afgarelse).

Aktion 55: | begyndelsen af & 2001 (godkendelse af Kommissionens interne regler om
gennemfarelsen af 2001-budgettet).

Aktion 56:  April 2000 (Forslag til en nyaffattelse af finansforordningen).

Aktion 57:  Juni 2000 (Kommissionens afgerelse).
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KAPITEL V — REVISION, FINANSFORVALTNING OG -KONTROL

XXIV — OPRETTELSE AF EN CENTRAL INTERN
REVISIONSTJENESTE

1. MAL

Da Kommissionens finansielle transaktioner er bade mange og komplicerede, ma den
nagdvendigvis sikre sig, at de finansielle risici forvaltes forsvarligt, og at ressourcerne
anvendes sa effektivt som muligt. Kommissionen behgver en helhedsstrategi for en labende
overvagning af sine interne kontrolsystemer og af kontrollen med udgifter, der finansieres
over EU-budgettet, egne indtaggter og andre midler.

En passende struktur for revison og efterfelgende kontrol vil kunne varetages af et
specialiseret personae i ex post-analyseenheder inden for de operative generaldirektorater (nu
udgeres sddanne kontorer af ressource/finansenheder), som sa systematisk skal kunne
foretage en efterfalgende kontrol og en analytisk kontrol af aktiviteterne pa omradet samt en
systemkontrol. Denne struktur suppleres med en central intern revisonstjeneste (Interna
Audit Service - 1AS), der farst og fremmest skal analysere de interne kontrolfunktioner og —
systemer inden for Kommissionen. Den interne revision i Kommissionen skal koncentreres
om gennemgangen den interne kontrol i Kommissionens egne tjenestegrene. Som led i dette
bar den centrale interne revisionstjeneste evaluere det arbegjde, ex post-analyseenhederne
udferer i de operationelle GD’er, og om muligt drage nytte af det.

| Kommissionen vil den interne revision derfor blive et instrument, der tilferer veadi til
institutionens aktiviteter, og som hjadper administrationen med at udvikle forsvarlige
systemer for intern kontrol?. IAS ber isar

1. Igbende fare et synligt tilsyn og opretholde og udbygge sin kapacitet til at analysere
udviklingen, kvaliteten og hensigtsmaessigheden for sa vidt angdr de interne
kontrolsystemer, som Kommissionen har pa bade det finansielle og andre omrader

2. undersgge, evaluere og rapportere om systemernes og foranstaltningernes
hensigtsmeessighed og effektivitet og mere bredt om kvaliteten af den indsat, som
Kommissionens tjenestegrene (inklusive delegationerne) ger for at implementere
politikker, programmer og aktioner, sdledes at revisionen udfgres igennem hele
forvaltningshierarkiet og nedvendigt helt ud til den endelige modtager

3. udfere specifikke revisioner pa omrader, hvor der er formodning om, at de interne
kontrolsystemer er si mangelfulde, at der er en hgj potentiel risko for uretmasssig
tilegnelse af finansielle midler eller kraankelse af god forvaltningsskik.

2. SENESTETILTAG

Med henblik pa etableringen af den interne revisionstjeneste oprettes der et planlaagnings- og
koordineringsudvalg med reference til en generaldirekter.

2 " Ingtitute of Internal Auditors’ definerer intern revision som “ en uafhaagig, objektiv aktivitet, der

gennem kontrol og radgivning skal tilfere en organisations forretningsganger vaardi og forbedringer. Revisionen
hjedper organisationen til at gennemfare dens mal gennem en systematisk, disciplineret metode til evaluering og
forbedring af effektivitet af risikoforvaltningen samt kontrol- og styringsprocessen.”
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3. KOMMENDE TILTAG

Aktion 58:  Etableringen af en uafhaagig intern revisionstjeneste i maj 2000

Der oprettes en uafhaangig intern revisionstjeneste (I1AS), som skal referere direkte til
Kommissionen naestformand med ansvar for reform. Den nye tjeneste skal opbygges gradvis
pa grundlag af den nuvaaende interne revisionsenhed i Generaldirektoratet for Finanskontrol
og benytte sig af revisorer og andre specialister fra Generaldirektoratet for Finanskontrol,
Generalinspektoratet (IGS) og andre tjenestegrene i Kommissionen samt udefra kommende
specidister. | ma 2000 vil IAS formelt fungere som en tjenestegren uden for
Generaldirektoratet for Finanskontrol. 1AS ber rade over tilstrakkelige ressourcer med
hensyn til personale, informatik mm.

Tjenestens chef skal sikres samme uafhaengige stilling, som den finansforordningen nu giver
finansinspektaren, sdledes at revisionens udferelse, de faglige standarder og rapporternes
indhold foregdr helt autonomt. Tjenestens chef skal have en revisoruddannelse, hgje
kvalifikationer samt en stor erfaring og skal ansadtes specielt til at varetage ovennsevnte
opgave. Der vil i den forbindelse ske en aandring af finansforordningen. Indtil denne chef er
udnaevnt, vil tjenestens fungerende chef under finansinspektgrens ansvar referere til
reformnaestformand.

Aktion 59:  Revisionsopfal gningsgruppen

En revisonsopfalgningsgruppe med  budgetkommissaaen som  formand, bistdet
naestformanden for reform og yderligere to kommissionsmediemmer (samt eventuelt ogsa et
eksternt medlem), vil uddelegere ansvarsomrader i Kommissionen, sdledes at
revisionsberetningerne felges op af generaldirektoraterne ved at udviklingen fglges, eksterne
revisionsspergsmal diskuteres, og det sikres, at revisionstjenestens aktiviteter integreres helt i
Kommissionens arbejdsgang. Kommissionsmedlemmerne og tjenestegrenenes chefer skal
holdes fuldt orienteret, ndr de pa deres ansvarsomrader skal implementere henstillinger fra
IAS. Kommissionsmedlemmerne og tjenestegrenene skal gennem
revisionsopfelgningsgruppen kunne opnd IAS's bistand til udferelsen af specifikke
revisionsopgaver.

Aktion 60:  Udarbejdelse af beretninger

IAS bar regelmeessigt udarbejde betimelige rapporter om sine resultater, dvs. eksterne
beretninger, der skal holde Kommissionens vigtigste forhandlingsparter orienteret om
udviklingen i interne kontrol- og revisionsspgrgsma i Kommissionen, samt en arlig 1AS-
beretning, hvori der skal redegeres for tjenestens arbejde, hovedresultater og opfalgningen.
Beretningen forelasgges Kommissionen og offentliggares. Dreftelserne mellem IAS og de
kontrollerede tjenester ber ikke vare lasngere end én maned, hvorefter revisionsberetningen
bar afduttes.

Aktion 61:  Vgledning for de enheder, der foretager den efterfalgende analyse i de
operative generaldirektorater

IAS ber tilbyde generel vejledning til og opstille generelle kriterier for de enheder, der
foretager den efterfelgende analyse (revision) i de operative generaldirektorater, om disses
opgaver og ansvar vedrgrende den kontrol, der skal udfares, forbindelserne til de operative
administratorer, samt arbejdsmetoder (planlaggning, rapportering, udbredelse af resultater,
rapportens konsekvenser, opfalgningen og rapportering til ledelsen og den centrale IAS om de
foranstaltninger, der skal ivaaksadtes).

4, ANSVARLIG TJENESTEGREN

Aktion 58, 59 og 60: Planlaggningss og  koordineringsgruppen  for Den  Interne
Revisionstjeneste, GD Budget (for aadring af finansforordningen) og GD
Admin (for ansadtelser og logistik)
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Aktion 61:  Den Interne Revisionstjeneste.

5. TIDSPLAN

Aktion 58, 59 og 60: Kommissionen tradfer bedlutning i april 2000 (Den Interne
Revisionstjeneste skal vaae operativ i maj 2000)

Aktion 61:  Gennem hele 2000 (efter oprettelsen af 1AS).
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KAPITEL V — REVISION, FINANSFORVALTNING OG -KONTROL

XXV — OPRETTELSE AF EN CENTRAL FINANSTJENESTE

1. MAL

Alle personer, der er beskadtiget med budget- og finansforvaltning, skal have mulighed for at
fa stette og faglig vejledning fra centralt hold. Dette vil skabe en sammenhaeng pa tvea's af
Kommissionen hvad angér fastlaaggelsen og anvendelsen af regler og procedurer. Det er en
konsekvens af, at de finanselle aktgrer far et @get ansvar: hvis de skal kunne handle
ansvarligt, ma de i forvejen kunne réde over viden og midler til, at de kan leve op til deres
ansvar.

Endvidere er den bedste metode til at sikre reglernes og procedurernes overholdelse, at alle
ansatte nemt kan konsultere dem i en konsolideret, klar og enkel form. Specielt nar det drejer
sig om tilskud og udbud, er det nadvendigt at have fadles, konsoliderede regler og procedurer.
Det er vigtigt, at falgende principper ngje overholdes: alle finansieringsydelser skal udbydes,
finansieringsmulighederne skal kunne overskues, alle bydende skal behandles lige,
udvadgelsesprocedurerne skal vaare gennemsigtige, resultaterne skal offentliggeres, og der
skal vaae en passende opfalgning og evaluering. Det er vigtigt, at der bliver en klar sondring
mellem ydelsen af tilskud og udgifter i forbindelse med udbud. Og endelig ma Kommissionen
vise et godt eksempel i forbindelse med udbudsprocedurerne, specielt ved at give bydende,
hvis bud ikke antages, rekursmuligheder.

2. SENESTETILTAG

Der har i GD for Budgettet sden 1998 eksisteret en central kontraktafdeling, der har
pabegyndt et arbejde med at udarbejde standardkontrakter, tilbyde radgivning og etablere en
kontraktdatabase.

Kommissionen vedtog i juli 1998 en " Vejledning i forvaltning af tilskud”, der tradte i kraft
den 1. januar 1999. Dens anvendelse er under evaluering, og resultaterne forventes at
foreligge i februar 2000.

3. KOMMENDE TILTAG

Aktion 62:  Oprettelse af en central finanstjeneste

En central finanstjeneste (i GD Budget) skal fastlagyge et regelveak — herunder finansielle
bestemmelser for de enkelte sektorer - for anvendelsen af finansielle EU-midler, yde bistand
til dem, der administrerer de finansielle midler og opkraevningen af disse, udarbejde og
administrere fadles informationssystemer for finansforvaltning og endelig sammen med GD
for Administration og de operative GD’er udarbejde uddannelseskurser om finansielle
spergsmd. Tjenesten skal oprette et brugervenligt interaktivt intranet-site, hvor der skal
findes alle regler, vejledninger og andre oplysninger om alle aspekter af direkte og indirekte
finansforvaltning. Tjenestens ydelser skal afpasses efter "kundernes’ behov, og der skal
foretages regelmeessige undersggelse af brugernes tilfredshed, som skal medtages i
arsberetningen fra GD for Budgettet.

Aktion 63;  Kontraktradgivning

Der skal etableres en kontraktenhed, som skal radgive de anvisningsberettigede og
Kommissionen om kontraktindgéelse. Denne enhed skal std for udarbejdelsen af
standardkontrakter, styre kontraktdatabasen (se nedenfor) og radgive om administration af
kontrakter og om udbudsprocedurer.
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Aktion 64: Kontraktdatabase

Alle kontrakter og finansieringsaftaler, som Kommissionen indgar, skal samles i en central
database. Det er en forudsaning for enhver indgaelse af forpligtelser, at den eventuelle
kontrahents data er indfert i databasen. Databasen skal indeholde alle relevante oplysninger
om kontraktens formal, kontrahenten, modtagerne (herunder de vigtigste indirekte modtagere)
0g gennemfarelsen.

Aktion 65:;

De operative regler kodificeres og nedfaddes i enkle vejledninger, der i givet fald gjourferes
regelmaessigt. Disse vejledninger skal give konkrete fortolkninger af principperne for en
forsvarlig skonomisk forvaltning og give vejledning om finansiel sagsbehandling lige fra
sagens oprettelse til evalueringen af resultaterne. Undervisningen 1 finanss og
budgetforvaltning bliver baseret pa disse handbgger.

Aktion 66:  Kontrakter og tilskud

Der vil blive redegjort for principperne for tildeling og overvagning af kontrakter og tilskud i
et ssaligt afsnit af den reviderede finansforordning.

Handbgger om finansforvaltning

Der vil eventuelt blive oprettet et uafhaangigt organ bestdende af de anvisningsberettigede, der
skal behandle klager over udbudsprocedurerne.

Aktion 67:

Den centrale finanstjeneste vil oprette brugernetvaak, som skal kunne sikre en effektiv
udbredelse af oplysninger, identifikation og udveksling af god praksis og feed back fra de
operative tjenestegrene. De eksisterende brugernetvaarks funktion og antal vil i den
forbindelse blive gennemgaet og rationaliseret.

Brugernetvaark

4, ANSVARLIG TJENESTEGREN

Aktion 62;

GD Budget, eventuelt bistdet af Planlasgningss og Koordineringsgruppen
(PKG) vedrgrende Finansielle Kredslgb

Aktion 63:  GD Budget

Aktion 64:  GD Budget, eventuelt bistéet af PKG vedrgrende Finansielle Kredslgh

Aktion 65:  GD Budget, eventuelt bistdet af PKG vedrgrende Finansielle Kredslgb

Aktion 66: GD Budget, GD Marked, eventuelt bistaet af PKG vedrgrende Finansielle
Kredslgb.

5. TIDSPLAN

Aktion 62: Mg 2000 (Kommissionens afgerelse om oprettelse af den centrale finansielle
tjeneste), fuldt etableret intranet site i juni 2001

Aktion 63:  Juni 2000

Aktion 64:  Juni 2001

Aktion 65:  November 2000

Aktion 66:  April 2000 (Kommissionens forslag til omarbejdning af finansforordningen),

Aktion 67:

undersagelse af behovet for at aandre Kommissionens interne procedureregler
(forretningsorden)
Gennem hele 2000.
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KAPITEL V — REVISION, FINANSFORVALTNING OG -KONTROL

XXVI — FINANSFORVALTNING OG —-KONTROL INDEN FOR
GENERALDIREKTORATERNE

1. MAL

En generadirektars ansvar omfatter hele forvaltningsprocessen, lige fra malsagningernes
fastlasggelse, og til de endelige resultater foreligger. Det er generaldirektaren, der bl.a. skal
skre, at de finansielle beslutninger er lovlige, korrekte og effektive, hvilket er et ansvar, som
ikke mere deles med finansinspektaren eller regnskabsfareren, efter at disse ikke laangere har
ansvaret for forudgdende pétegning og for kontrollen af dischargens gyldighed.
Generadirektgrerne ma derfor nadvendigvis enske at sikre sig, at de rader over forsvarlige
interne kontrolsystemer. Kommissionens interne revisor vil fa ansvaret for gennemgangen
forvaltningens og de interne kontrolsystemers effektivitet og nytte.

Den interne kontrol er en proces, der skal give rimelig sikkerhed for, at felgende krav er
opfyldt: (1) oplysningerne skal vaae pdlidelige og fuldstaandige, (2) ale love, bestemmelser,
politikker og procedurer skal vage overholdt, (3) aktiverne skal beskyttes, (4)
ressourceanvendelsen skal vaae gkonomisk og effektiv, og (5) der skal fastlasgges og
gennemferes bestemte mdlsagninger, planer for foranstaltningernes gennemferelse og
programmer. Det felger heraf, at den interne kontrol er et ansvar, der pahviler ale
tienestemaand. De interne kontrolsystemer bgr integreres i de operative aktiviteter, sdledes at
der kan reageres hurtigt over for aadrede stuationer, og beslutningsprocessen og
uddelegeringen af opgaverne kan forbedres. Det er vigtigt, at finanskontrollen definerer
opgaver og ansvar for hver enkelt tjenestemand, der er involveret i beslutningsprocessen, idet
alle opgaver har finansielle implikationer pa ét eller andet niveau.

Organisatorisk vil det veare muligt at bygge pa de eksisterende strukturer. Der er behov for, at
de finanselle enheder, der blev oprettet som modvasgt til beslutningstagerne i
generaldirektoraternes linjeorganisation, udvikler deres interne kontrolfunktioner. Efter
samme logik, som nar administratorerne far et ansvar, far disse finansielle enheder en aget
radgivningsfunktion, hvor de medvirker med stette og ved opfelgning frem for blot at
overvage foranstaltningerne. Selv om det er de operativt ansvarlige, der primeat har til
opgave at sikre, at foranstaltningerne er lovlige og korrekte, har generaldirektererne mulighed
for at opretholde en intern ordning med forudgaende péategning. | sadanne tilfadde bar man
imidlertid undga de risici, der opstar, ndr den nuvaaende ansvarsdeling mellem operative
GD’ er og Generaldirektoratet for Finanskontrol blot erstattes med en ansvarsdeling mellem de
operativt ansvarlige i GD’ erne og finansenheden i det pagaddende GD.

Selv om strukturer og instrumenter ber vagre sa ensartede som muligt i hele Kommissionen, er
det ikke hensigtsmasssigt med et helt identisk system i ale GD’er, da kravene til
finansforvaltningen og til kontrolkapaciteten og de tilsvarende modeller af interne
kontrolsystemer varierer fra GD til GD. Det e fornuftigt at fastssdte ensartede
minimumsnormer, som skal godkendes af eksterne eksperter, frem for en harmoniseret ramme
gaddende for alle tjenestegrene. Parallelt hermed vil det vaare ngdvendigt at analysere behovet
for menneskelige ressourcer, og der ma udarbejdes metoder til at tiltrakke og fastholde
kvalificeret personale. Efter ansadtelsen og ved efteruddannelse bar der ske en forbedring af
de administrative kvalifikationer, specielt inden for finansforvaltning.

De eksterne forbindelser bar have en saalig opmaarksomhed hvad angar bade den nuvaarende
ansvarsfordeling pa projektforlabets forskellige stadier og de finansielle interventioners
spredning og decentralisering.
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2. SENESTETILTAG

Ekstern evaluering af gennemferelsen og resultaterne af SEM 2000: juli 1999

3. KOMMENDE TILTAG

Aktion 68:  Gennemgang af de interne kontrolsystemer i de operationelle GD’ er

De anvisningsberettigede tjenestegrene skal have det endelige ansvar for gennemgangen deres
egne interne kontrolsystemer, og det er generadirektgrernes opgave at sikre, a den interne
kontrol i deres tjenestegrene fungerer hensigtsmeessigt. Hvis det skal lykkes at integrere
kontrolfunktionerne internt i tjenestegrenene, kraaves der: (1) en fastlagygelse af risiciene, (2)
en fastlagygelse af kontrollens sted, art og indhold, og i givet fald dens udstragkning (inkl.
preeventiv forudgdende og efterfelgende kontrol) og (3) oprettelsen af de ngdvendige
organisatoriske rammer. Hvert GD bar pa grundlag af en vejledning fra og i en form, der er
fastlagt af de horisontale tjenestegrene (aktion 2), nedfadde sine beslutningsprocedurer samt
reglerne for sagsbehandlingen og den finansielle overvagning. Hele personalet ber have
adgang til dette dokument, der Igbende gjourfares. Et eksemplar sendes til orientering til GD
for Budgettet og til Den Interne Revisionstjeneste.

Aktion 69:  De centrale tjenestegrenes medvirken ved udarbedelsen af hensigtsmeessige
interne kontrolforanstaltninger

For at der overat i Kommissionen kan blive en effektiv finansforvaltning og intern kontrol,
kreeves der et naat samarbegde mellem de operative GD’er og det nuvagende GD for
Finanskontrol og Den centrale Finanstjeneste. De centrale tjenestegrene skal fastlagyge
kravene til budgetlasgning og intern rapportering og bistd GD’erne med de basale elementer i
og eksternt godkendte minimumsnormer for en forsvarlig finansforvaltning og intern kontrol i
Kommissionen. OLAF skal bistd GD’erne med radgivning om udarbejdelsen af disse
elementer i de interne kontrolsystemer, der skal gere opmeaksom pa og forebygge svig.
OLAF skal endvidere medvirke ved relevante uddannelsesaktiviteter.

Aktion 70: En andret rolle for GD’ ernes finansenheder

Finansenhederne skal vaae hovedkontakten til GD for Budgettet, hvorved det kan sikres, dels
at hele generaldirektoratet er bekendt med regler og procedurer, dels at der kommer feed back
fra brugerne. Enhederne udarbejder ogsa det finansielle afsnit i det pagaddende GD’s érlige
aktivitetsrapport. Disse enheder skal radgive og bista de operative enheder. De vil, hvis
generaldirektgren anser det for hensigtsmaesssigt, kunne kombinere funktionen med en
forudgdende godkendelse med andre aspekter af finansiel planlasgning og overvagning. Nar
imidlertid bade den operative tjenestegren og finansenheden intervenerer i forbindelse med
godkendelsen af udgifter, er det ngdvendigt, at den enkelte aktars ansvar fastlaggges efter
princippet om, at beslutningstageren har ansvaret for, at aktionen er hensigtsmaessig.

Aktion 71:  Styrkelse af de enheder i de operative generaldirektorater, der varetager den
efterfelgende kontrol

| den nye organisering af finansforvaltningen og -kontrollen er det nadvendigt med en klarere
fastlagygelse af rolle og mandat for de enheder i de operative generaldirektorater, der
varetager den efterfglgende kontrol. Det er issa ngdvendigt, at GD’er med store udgiftsansvar
opretholder eller videreudvikler enheder, der foretager den efterfalgende kontrol pa omradet,
og kontrollen af forvaltningssystemerne i eller uden for Kommissionen. Disse enheder vil selv
fa ansvaret for at gennemfere kontrollen af egne foranstatningers lovlighed og formelle
rigtighed og i givet fald af effektiviteten i de relevante systemer i medlemsstaterne (jf.
afsnittet om Den Interne Revisionstjeneste). De bgr rapportere til generaldirektgren og
regelmaessigt fremsende deres resultater til Den Interne Revisionstjeneste De nuvagende
tilsvarende aktiviteter, som GD for Finanskontrol udfgrer med hensyn til efterfelgende
kontrol og systemrevision, vil blive decentraliseret i de operative GD’er.
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Aktion 72:  Menneskelig ressourcer inden for finansforvaltningen

Generadirektagrerne ber kun acceptere ny udgiftsforpligtelser, hvis mener, de har det
personale, der kvantitativt og kvalifikationsmeessigt er ngdvendigt til at administrere disse
udgifter. Ud over omplaceringen af finansinspektarer fra GD for Finanskontrol (se afsnit
[11.E) er det ngdvendigt, at Kommissionen tager hensyn til eventuel personalemangel ved
tildelingen af menneskelige ressourcer. Alle personer, der er beskadtiget med finans- og
budgetforvaltning, vil fa en grundig oplaging i de relevante principper og procedurer.

Pa linje med den aktivitetshaserede forvaltning (Activity Based Management - ABM) skal der
i de nye programmer for finansiel intervention under retsgrundlaget anferes, hvilke
menneskelige og administrative ressourcer der er nagdvendige for opretholdelse af en beharig
overvagning og kontrol, idet disse ressourcer angivesi procent af det rammebelgb, der er afsat
til programmet.

4, ANSVARLIG TJENESTEGREN

Aktion 68:  Alle GD’er histéet af Planlaggnings- og Koordineringsgruppen vedrgrende
Finansielle Kredslgb

Aktion 69:  GD for Budgettet, GD for Finanskontrol og OLAF bistaet af Planlaagnings- og
Koordineringsgruppen vedrgrende Finansielle Kredslgb

Aktion 70:  Ingen ansvarlig tjenestegren: alle GD’er bistdet af Planlaggnings- og
Koordineringsgruppen for Finansielle Kredslagb

Aktion 71:  Alle GD’er med ex post-kontrolenheder og GD for Finanskontrol

Aktion 72:  GD for Budgettet, GD for Administration, alle GD’er bistaet af Planlaagnings-
og Koordineringsgruppen for Finansielle Kredslagb.

5. TIDSPLAN

Aktion 68:  April 2000 (for beskrivelsen af de eksisterende procedurer). Udvikles gennem
hele 2000

Aktion 69:  April 2000 (héndbog), juli 2000 (fadles obligatoriske minimumsnormer),
oktober 2000 (alle GD’er skal opfylde normerne). Bistand fra de horisontale
tjenestegrene

Aktion 70:  Gennem hele 2000

Aktion 71:  Styrkelse af ex post-kontrolenhederne gennem hele 2000 og omplacering af
personale pr. 31. december 2000 (maldato)

Aktion 72:  Gennem hele 2000.
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KAPITEL V — REVISION, FINANSFORVALTNING OG -KONTROL

XXVII - OVERGANGSFASEN

1. MAL

Det nuvazrende retsgrundlag, isaa den nuvaaende finansforordning, forlanger en centraliseret
forudgaende pategning og tilleegger finansinspekteren ansvaret for den forudgdende
finanskontrol og den interne revision. Derfor kan den forudgdende pétegning fra GD for
Finanskontrol hverken helt opgives med det samme eller erstattes af en automatisk teknisk
pategning af ale transaktioner. Imidlertid er finansforordningens omarbejdning ingen
hindring for en mere systematisk anvendelse af stikprevekontrollen via forudgdende
pategning, en styrkelse af tjenestegrenenes interne kontrol og en foregelse af den interne
revisions uafhaangighed og professionalisme.

Metoderne til og tidsplanen for omstruktureringen af Kommissionens interne kontrol- og
revisionsstrukturer vil i stor udstrakning blive afgerende for reformens succes pa dette
omrade og for det tempo hvormed den gennemfares. For at sikre den bedst mulige aftrapning
af de kontrolaktiviteter, som udferes af GD for Finanskontrol, og den mest gnidningsfrie
overflytning af personale til de operative GD’er, sigter Kommissionen mod, at den centrale
kontrol via forudgdende péategning praktisk taget helt vil vaare afskaffet pr. 31. december
2000, og Den Interne Revisionstjeneste vil sa til gengadd have godkendt interne
kontrolsystemer i GD’erne. Kommissionen vil over for Réadet, Europa-Parlamentet og
Revisionsretten insistere pa, at det er ngdvendigt at fastsedte en passende maldato for
afskaffelsen af den centrale forudgdende pétegning. Dette er en forudsagning for en
ukompliceret overgangsperiode, hvorunder finansinspekteren er i stand til at sikre en gradvis
nedtrapning af sine aktiviteter sidelgbende med, at finanskontrollens personale integreresi de
operative GD’er. Kommissionen vil sarge for, at tjenestemaandenes ansvar i gennem hele
overgangsperioden er klart defineret, og at den forudgdende — savel centraiserede som
decentraliserede — kontrol fungerer hurtigt og effektivt.

2. KOMMENDE TILTAG

Aktion 73:  Styrkelse af tjenestegrenenes interne kontrol, begramsning af den
centraliserede forudgaende kontrol via forudgaende pategning og spredning af
finansinspektarer

Parallelt med opbygningen af Den Interne Revisionstjeneste vil der ske en gradvis reduktion
af den kontrol, som GD for Finanskontrol foretager gennem forudgdende péategning, ved en
mere systematisk brug af stikprever i takt med de fremskridt, der geres med at styrke de
interne kontrolstrukturer i de operative GD’er, og med hensyn til konstatering af risiciene.
Denne reduktion skal ske sidelgbende med en proces, hvor a den kontrol, som udferes af GD
for Finanskontrol (dvs. forudgdende radgivning, kontrol via forudgdende pétegning,
efterfalgende kontrol samt revision i medlemsstaterne) lagyges ud i de operative GD’er, hvori
de delegerede finansinspektarer fortsat rapporterer til finansinspektaren.

Aktion 74:  Nedtrapning af kontrollen via forudgaende pategning som fglge af den interne
revison
| mellemtiden fastleggger Den Interne Revisionstjeneste revisionsbehovet i den
omstrukturerede Kommission og opstiller prioriterede revisionsomrader pa basis af risiciene.
Nar Den Interne Revisionstjeneste vurderer, at der er sket passende fremskridt i styrkelsen af
de interne kontrolsystemer (jf. foregdende blad), vil der endelig ske en decentralisering af
finansinspektarens ansvar, saledes at finanskontrollens personale integreres i personalet i det
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operative GD. Disse GD’er kan sa blive de farste, for hvilke den kontrol, der udfares af GD
for Finanskontrol via forudgaende péategning, afskaffes neesten fuldstaandigt.

Aktion 75:; Den interne revision adskilles fra finanskontrollen

For at sikre den interne revisions uafhaangighed ved at fjerne muligheden for potentielle
konflikter mellem intern revision og finanskontrol kan artikel 24 i finansforordningen aandres
i forbindelse med omarbejdningen, og i overgangsfasen kan der sa vidt muligt benyttes en
ordning, hvorefter finansinspekteren refererer direkte til den neestformand, der har ansvaret
for reform, om den interne revision, sdledes at en potentiel interessekonflikt undgas. Den
foresldede aandring af finansforordningen vil for Kommissionens vedkommende indebagre, at
ansvaret for den interne revision ved kommissionsbeslutning overferes fra finansinspektaren
til en anden hgjtstédende tjenestemand med en tilsvarende uafheangighed. Kommissionen vil
opfordre R&det, Europa-Parlamentet og Revisionsretten til hurtigt at vedtage denne aandring af
artikel 24, som skal behandles separat.

Aktion 76:  GD for Finanskontrol og Generalinspektoratet for Tjenestegrenene

Nar finansforordningen har frigjort finanskontrolfunktionen fra dens nuveaende
ansvarsomrader, vil denne tjenestegren ophare med at eksistere. Hvad Generalinspektoratet
angar, sd ophgrer det med at eksistere i maj 2000, efter at dets aktiviteter er blevet integreret i
Den Interne Revisionstjeneste.

Aktion 77: Hering af CCAM

Sa lange finansforordningen ikke er blevet omarbejdet, vil Kommissionen vedtage nye
gennemfarelsesbestemmelser til den nuvarende finansforordning om obligatorisk hering af
Det Radgivende Udvalg for Indkab og Aftaler (CCAM). Der vil blive fastsat hgjere taarskler,
hvilket dog ikke er til hinder for, at tjenestegrenene frivilligt herer CCAM med hensyn til
ethvert indkgb under tagsklerne.

3. ANSVARLIG TJENESTEGREN

Aktion 73:  Alle GD’er i koordination med GD for Finanskontrol og GD for
Administration, bistaet af PKG for Finansielle Kredslgb

Aktion 74:  Den Interne Revisionstjeneste, GD for Finanskontrol

Aktion 75:  GD Budget

Aktion 76:  GD Admin

Aktion 77:  GD Budget

4, TIDSPLAN

Aktion 73: Gennem hele 2000
Aktion 74: Gennem hele 2000

Aktion 75:  April 2000 (Kommissionens fordlag til en samlet omarbejdning af
finansforordningen), vedtages hurtigst muligt

Aktion 76:  April  2000: Kommissionens  beslutning om  nedlagggelse
Generalinspektoratet for Tjenestegrenene.

Pa en dato, der fader sammen med vedtagelsesn af andringen af
finansforordningen: Kommissionens beslutning om nedlagggelse af GD for
Finanskontrol

Aktion 77:  Juni 2000 (Kommissionens beslutning om nye gennemfarel sesbestemmelser).
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KAPITEL V — REVISION, FINANSFORVALTNING OG -KONTROL

XXVIIlI - BESKYTTELSE AF DEN EUROPAEISKE UNIONS
FINANSIELLE INTERESSER

1. MAL

Et vigtigt led i reformen er spergsmdlet om, hvordan lovgivningen og reglerne og
procedurerne pa finansforvatningsomrédet bedst kan skres mod risikoen for
uregelmaessigheder og svig. Det er ngdvendigt med et mere veldefineret samarbejde mellem
Kommissionens tjenestegrene indbyrdes og mellem Kommissionen og medlemsstaterne,
sdledes at der kan gares en effektiv indsats for at forbedre forebyggelsen og afderingen af
uregelmaessigheder, svig og korruption.

2. KOMMENDE TILTAG

Aktion 78:  Retningdlinjer for en forsvarlig projektforvaltning

Der skal indfares retningdinjer, der kan bidrage til, at tjenestemaeandene optraader korrekt
gennem hele program- og projektforlgbet, lige fra konceptstadiet til evalueringen af de
endelige resultater. Formdlet er at forhindre en administrativ adfaard, der er til skade for EU’s
politiske, retlige og finansielle interesser, ved at gere embedsmesnd og modtagere
opmazksomme pa de adfeadsmanstre, der i visse faser af programmernes og projekternes
levetid kan give anledning til utilsigtede fejl, interessekonflikter og uregelmaessigheder.

Aktion 79:  Bedre koordinering af interaktionen mellem OLAF og andre tjenestegrene

Uden i evrigt at anfeegte de retlige rammer for oprettelsen af OLAF sa vil en mere effektiv
bekaampelse af uregelmaessigheder, svig og korruption kreeve, at der bliver en bedre
samordning og et bedre samarbejde mellem OLAF, den nye interne revisionstjeneste og GD
for Budgettet samt i visse tilfaedde Panelet for Finansielle Uregelmaessigheder og GD for
Personale og Administration. Der vil blive udarbejdet en mere praktisk aftale, der kan fremme
en effektiv, rettidig informationsudveksling. Malet er at opna en bedre ressourceudnyttelse og
en hurtigere fremlagggelse af undersagelsesrapporter og saalige revisionsberetninger samtidig
med, at resultaterne bliver mere uigendrivelige. OLAF vil regelmasssigt holde de direkte
bergrte GD’ er underrettet om udviklingen i sine administrative undersegelser.

Aktion 80:  Lovgivningen og kontraktforvaltningen skal beskyttes optimalt mod risikoen
for svig

For at det nuvagrende system, som skal beskytte lovgivningen mod risikoen for svig, kan blive
mere effektivt, vil det vaare nadvendigt, at Kommissionen, nar foreslar ny lovgivning, der kan
fa indvirkning pd EU-budgettet, under konsultationerne pa tveas af tjenestegrene ogsa
forelasgger OLAF udkast til en risikoanalyse. GD for Budgettet vil blive bistéet af OLAF
under gennemgangen af Kommissionens kontraktforvaltningsmidler (dvs. standardkontrakter,
den centrale kontraktdatabase, styringsredskaberne). OLAF vil ogsa radgive om metoderne til
at sikre mod svig gennem hele lovgivningsprocessen.

Aktion 81:  Optimering af vardingssystemet

Etableringen af en central database for alle kontrakter og tilskud (se aktion 3, afsnittet om Den
Centrale Finanstjeneste) vil gare det muligt at overvage de midler, der ydes modtagerne. Da
det tager tid at oprette databasen, skal det eksisterende varslingssystem (Early Warning
System - EWS) optimeres gennem en ordning, hvorved det bliver obligatorisk at konsultere
EWS, inden der regnskabsfares en forpligtelse, gennem en klarere fastlagygelse af de
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implicerede tjenestegrenes respektive ansvar, gennem et gget engagement fra de
anvisningsberettigede tjenestegrenes side samt gennem en effektiv overvagning af organers
identificerbare forbindelser til samme eller enhver anden anvisningsberettiget tjenestegren i
Kommissionen.

Aktion 82:  En mere effektive forvaltning af tilbagesggningen af uretmeessigt udbetalte
bel gb

For at forbedre effektiviteten og virkningen af opfelgningen af og retshandhsevelsen af
indtaegtsordrer skal fastlasggelsen af ansvaret, der nu er delt mellem GD for Budgettet, GD for
Finanskontrol, Den Juridiske Tjeneste og — i tilfadde af uregelmasssigheder og svig — OLAF,
tages op til revision. For at der i Kommissionen kan ske en samling af alle spergsmal
vedrarende tilbagesggning af uretmaessigt udbetalte belagb, skal der i juli 2000 vaare etableret
en organisatorisk struktur med et dertil egnet personale. Procedurerne for bilagggelse af tvister
skal geres mere enkle og klare, sdledes at tilbagesagningsproceduren lettes.

Aktion 83:  En forbedret overvagning af strukturfondene

Medlemsstaterne ber stille detaljerede oplysninger til radighed om udviklingen i projekterne
og i betalingerne til de endelige modtagere sammen med oplysninger om finansielle
korrektioner, projektsubstitution og —additiondlitet, siledes at der sikres den bedst mulige
overvagning af aktionerne. Kommissionen vil udvide sin revision af oplysningerne fra
medlemsstaterne samt sin revision af effektiviteten af deres procedurer. Der skal anvendes
finansielle korrektioner, som ivaaksadtes gennem udligningsordninger, hvis medlemsstaterne
undlader at gennemfare en tilstraekkelig kontrol eller undlader at fremsende tilstragkkelige
oplysninger.

Aktion 84:  Forenklet regnskabsafd utningsprocedure for EUGFL

Der foretages en statistisk undersggelse af varigheden af de forskellige trin af
regnskabsafslutningsproceduren siden 1996, og der udarbejdes kvantitative malsagninger for
at nedssdte denne varighed.

3. ANSVARLIG TJENESTEGREN

Aktion 78:  GD Budget, Generalsekretariatet
Aktion 79:  OLAF, Den Interne Revisionstjeneste, GD Budget, GD Admin
Aktion 80:  Alle GD’er, OLAF, GD Budget

Aktion 81:  GD Budget, Den Interne Revisionstjeneste, Den Juridiske Tjeneste og OLAF,
bistaet af PKG for Finansielle Kredslgb

Aktion 82:  GD Budget, OLAF, Den Juridiske Tjeneste
Aktion 83:  GD Regio
Aktion 84:  GD Agri

4, TIDSPLAN

Aktion 78:  December 2000

Aktion 79:  December 2000

Aktion 80:  Frama 2000 og derefter
Aktion 81:  Juli 2000

Aktion 82:  Juli 2000

Aktion 83:  December 2000

Aktion 84: Juni 2000
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