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Sinteza

Personalul institutiilor si organismelor UE, impreuna cu cel al agentiilor executive
numara aproximativ 51 000 de angajati, cu diferite tipuri de contracte: functionari
permanenti, agenti temporari si agenti contractuali. Rolul functiei publice a UE este de
a sprijini UE in atingerea obiectivelor sale si in punerea in aplicare a politicilor si
activitatilor sale. Cheltuielile cu salariile reprezinta aproximativ jumatate din bugetul
cheltuielilor administrative ale UE.

Tncadrarea in munca a personalului institutiilor UE este reglementat3 prin norme
comune, si anume prin Statutul functionarilor Uniunii Europene si Regimul aplicabil
celorlalti agenti ai Uniunii Europene. Aceste norme sunt completate de deciziile de
punere in aplicare si de politica de resurse umane a fiecarei institutii. Acest cadru
pentru incadrarea in munca este conceput cu obiectivul de a permite institutiilor UE sa
atraga, sa recruteze si sa pastreze personal cu nalta calificare si multilingv, recrutat pe
o baza geografica cat mai largad, care este independent si respecta cele mai inalte
standarde profesionale. Statutul functionarilor a fost elaborat in 1962 si a fost
reformat substantial in 2004. O noua revizuire, mai restransa, a avut loc in 2014.

UE functioneaza intr-un mediu din ce in ce mai dificil marcat de: migratie, Brexit,
pandemia de COVID-19, razboiul de agresiune al Rusiei impotriva Ucrainei, precum si
de inflatia si criza energetica ce au urmat. Toate au dat nastere la sarcini suplimentare
pentru institutiile UE, fara a fi neaparat insotite de o crestere a numarului de angajati.

Obiectivul prezentului audit a fost de a evalua daca, in acest context, cadrul
pentru incadrarea in munca Tn functia publica a UE a oferit institutiilor flexibilitatea
necesara pentru a raspunde nevoilor de recrutare si pentru a imbunatati gestionarea
fortei lor de munca. Concluziile si recomandarile Curtii ar trebui sa contribuie la
eventuale discutii viitoare privind Statutul functionarilor UE. Curtea a acoperit trei
institutii ale UE: Parlamentul European, Consiliul si Comisia Europeana. n special,
Curtea a examinat Tn ce masura cadrul pentru incadrarea in munca a permis
institutiilor:

(a) sarecruteze personalul calificat si talentat de care au nevoie; si

(b) sa valorifice la maximum capacitatile personalului lor.


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

Curtea a concluzionat ca actualul cadru pentru incadrarea in munca este flexibil,
permitand institutiilor sa isi satisfaca majoritatea nevoilor de recrutare, chiar daca au
dificultati in a atrage personal pentru anumite profiluri specifice. Cu toate acestea,
institutiile nu valorifica pe deplin unele dintre posibilitatile prevazute de actualul statut
pentru a Tmbunatati gestionarea fortei lor de munca.

Curtea a constatat ca institutiile au raspuns nevoilor de recrutare proprii prin
redistribuirea posturilor vacante catre departamentele cu responsabilitati crescute,
prin reevaluarea nevoilor lor de personal punand un accent mai mare pe aptitudini si
competente si prin recrutarea intr-o masura mai mare de agenti temporari. Cu toate
acestea, institutiile nu reusesc inca sa atraga anumite profiluri si nationalitati specifice,
desi ofera conditii de lucru moderne si flexibile. Motivele care stau la baza acestei lipse
de atractivitate nu au fost analizate in mod cuprinzétor. in plus, faptul c3 se bazeazs pe
agenti temporari in anumite departamente strategice in materie de politici poate pune
in pericol continuitatea activitatii.

De asemenea, Curtea a constatat ca institutiile nu au utilizat intotdeauna
flexibilitatile oferite de Statutul functionarilor pentru a imbunatati gestionarea fortei
lor de munca. Statutul contine dispozitii privind modul de abordare a celor mai grave
cazuri de incompetenta profesionala, dar acestea sunt rareori utilizate de institutii. Ele
dispun de putine proceduri formale care sa trateze alte aspecte ale performantei
personalului, fie in ceea ce priveste abordarea si corectarea performantelor slabe
fnainte ca acestea sa devina incompetenta profesionala, fie in ceea ce priveste
incurajarea si recompensarea performantelor deosebite.

Potentialul concursurilor interne de a oferi perspective de cariera suplimentare
personalului din grupele de functii precum secretari/angajati administrativi si asistenti
este insuficient utilizat fiindca cerintele de eligibilitate sunt adesea mai restrictive
decat conditiile stabilite Tn Statutul functionarilor. Aceste restrictii amplifica problema
oportunitatilor de cariera limitate pentru personalul cu atributii de secretariat si,
intr-o mai mica masura, pentru asistenti, in ciuda schimbarilor semnificative atat in
profilul personalului care ocupa aceste posturi, cat si in continutul muncii lor, ca
urmare a unui nivel crescut de digitalizare si a unor noi metode de lucru aparute dupa
pandemie.



(a)

(b)

(c)

Pe baza acestor concluzii, Curtea recomanda institutiilor auditate:

sa puna n aplicare o politica bazata pe analiza riscurilor in ceea ce priveste
angajarea de agenti temporari;

sa elaboreze planuri de actiune bine orientate pentru a creste atractivitatea
locurilor de munca;

sa 1si dezvolte In continuare cadrul de avansare in cariera si de evaluare
a performantei.



Introducere

Personalul statutar al institutiilor si organismelor UE, impreuna cu cel al agentiilor
executive numara aproximativ 51 000 de angajati, cu diferite tipuri de contracte:
functionari permanenti, agenti temporari si agenti contractuali (a se vedea anexa ).
Alte 12 500 de persoane sunt angajate in cadrul agentiilor descentralizate. Agentiile
descentralizate au propriile politici specifice Tn materie de resurse umane si propriile
cadre de guvernanta. Dintre institutii, Comisia Europeana este cel mai mare angajator
(cu o forta de munca de aproximativ 30 000 de persoane), urmata de Parlamentul
European (cu o forta de munca de aproximativ 7 000 de persoane in cadrul
Secretariatului General) si de Consiliul Uniunii Europene (cu putin peste 3 000 de
persoane). Figura 1 de mai jos prezinta cateva cifre esentiale privind administratia UE.

Figura 1 — Administratia UE — Institutiile si agentiile executive: cifre-cheie
(2023)
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* Sub incidenta Statutului functionarilor, a se vedea anexa I pentru detalii.
Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza documentelor de lucru privind bugetul.

Tncadrarea in munca a tuturor acestor membri ai personalului este reglementats
de Statutul functionarilor Uniunii Europene (pentru functionari) si de Regimul aplicabil
celorlalti agenti ai Uniunii Europene pentru celelalte categorii (orice referire la
»Statutul functionarilor” in prezentul raport inseamna atat Statutul functionarilor, cat
si Regimul aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii Europene, cu exceptia cazuluiin care se
prevede altfel).


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

Statutul functionarilor este completat de o serie de decizii de punere in aplicare
adoptate de autoritatile imputernicite sa faca numiri ale institutiilor UE si de politica de
resurse umane a fiecirei institutii. Impreund, acestea formeaza cadrul de ncadrare in
munca a personalului UE.

Orice revizuire a Statutului functionarilor este initiata de Comisie. Propunerile
sunt apoi Thaintate colegiuitorilor — Parlamentul European si Consiliul —in vederea
negocierii si a adoptarii, dupa ce au avut loc consultari cu celelalte institutii ale UE.
Statutul functionarilor a fost adoptat pentru prima data in 1962 si a fost revizuit cel
mai recent in 2004 si in 2014. Ambele revizuiri au urmarit sa modernizeze
administratia UE si sa duca la economii la nivelul salariilor si al pensiilor. Curtea
a auditat impactul revizuirii din 2014 a Statutului functionarilor intr-un raport anterior
(a se vedea Raportul special nr. 15/2019: ,,Punerea in aplicare, in cadrul Comisiei,

a pachetului de reforme din 2014 privind personalul — Economii substantiale, dar nu
fara consecinte pentru personal”).

Versiunea actuala (2014) a Statutului functionarilor include obligatii de raportare
pentru Comisie referitoare in special la modul in care functioneaza metoda de ajustare
a salariilor si la implicatiile bugetare si echilibrul actuarial al sistemului de pensii pentru
personalul UE'. Comisia a concluzionat in rapoarte recente? ca nici metoda de ajustare
a salariilor, nici normele care reglementeaza sistemul de pensii nu trebuie modificate si
ca nu era necesara nicio revizuire a Statutului functionarilor in ceea ce priveste aceste
aspecte.

n cadrul financiar multianual (CFM) al UE pentru perioada 2021-2027, finantarea
administratiei UE Tn ansamblu — personal, cladiri, pensii si scolile europene — este
acoperita aproape in intregime de rubrica 7: Administratia publica europeana.
Cheltuielile administrative legate de agentiile descentralizate si agentiile executive
sunt finantate n cadrul rubricilor CFM corespunzatoare domeniilor lor de politica, Tnsa
cheltuielile cu pensiile pentru personalul agentiilor sunt incluse la rubrica 7.

Statutul functionarilor, articolul 15 din anexa Xl si articolul 14 din anexa XII.

Raport privind aplicarea anexei Xl la Statutul functionarilor si a articolului 66a al acestuia,
COM(2022) 180 final, 26.4.2022; Raport privind echilibrul actuarial al sistemului de pensii al
functionarilor UE (PSEO), COM(2023) 188 final, 14.4.2023.


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

07 in cadrul negocierilor privind CFM 2021-2027, Consiliul European a subliniat
necesitatea ca , eficienta si eficacitatea administratiei publice europene sa fie constant
imbunatatite” si a afirmat ca ,toate institutiile UE ar trebui sa adopte o abordare
cuprinzatoare si tintita pentru evaluarea numarului de angajati si sunt invitate sa
reduca cheltuielile administrative acolo unde este posibil”. Costul administratiei ca
procent din cheltuielile totale ale UE a scazut din 2019 (a se vedea figura 2).

Figura 2 — Ponderea din cheltuielile UE a celor privind administratia
a scazut din 2019
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor Comisiei privind executia bugetara.

08 Cea mai mare parte a cheltuielilor de la rubrica 7 vizeaza salariile si pensiile
personalului si ale membrilor institutiilor, urmate de cele privind cladirile si de cele
privind tehnologia informatiei si comunicatiilor (a se vedea figura 3).
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Figura 3 — Pensiile si salariile reprezinta cea mai mare pondere din
cheltuielile administrative
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza proiectelor de buget anuale.

09 in raportul sau din 2019 privind Statutul functionarilor UE, Curtea a identificat
anumite provocari structurale care afecteaza functia publica a UE: o forta de munca
imbatranitd, dezechilibre crescute in cadrul personalului (geografice, tipuri de
contracte) si dificultati in gestionarea unui volum de munca sporit cu un numar redus
de angajati. De atunci, au aparut alte provocari globale majore: pandemia de
COVID-19, razboiul de agresiune al Rusiei impotriva Ucrainei si criza inflationista si
energetica ulterioara. Aceste provocari au dus la sarcini suplimentare pentru institutiile
UE, fara ca numarul de posturi cu caracter permanent sau temporar sa creasca
neapdrat.


https://www.eca.europa.eu/ro/publications?did=50891

11

Sfera si abordarea auditului

Obiectivul acestui audit a fost de a evalua daca cadrul privind incadrarea in
munca in functia publica a UE a oferit institutiilor flexibilitatea necesara pentru
a raspunde nevoilor de recrutare si a imbunatati gestionarea fortei de munca, precum
si pentru a le permite sa abordeze circumstantele din ce in ce mai dificile cu care se
confruntd UE. Tn special, Curtea a analizat dacd institutiile au utilizat cadrul privind
incadrarea in munca in functia publica a UE pentru:

(a) arecruta personalul calificat si talentat de care au nevoie; si

(b) avalorifica la maximum capacitatile personalului lor.

Auditul Curtii a acoperit perioada 2019-2023. Acolo unde era relevant, Curtea
a luat in considerare evenimentele care au avut loc in prima jumatate a anului 2024.
Curtea a pornit de la rezultatele a doua audituri anterioare care au acoperit aspecte
legate de personal si de recrutare din 2012 pana in 2018 (Raportul special nr. 15/2019
si Raportul special nr. 23/2020) si a utilizat o parte din datele colectate initial pentru
auditurile respective.

Auditul s-a axat pe principalele categorii de personal statutar, si anume
functionarii, agentii temporari si agentii contractuali. Expertii nationali detasati au fost
luati in considerare atunci cand angajarea lor a raspuns unei probleme specifice
intampinate de institutii, cum ar fi dezechilibrele geografice sau lipsa de expertiza.

Curtea a auditat trei institutii ale UE: Parlamentul European, Consiliul Uniunii
Europene si Comisia Europeana. Curtea de Justitie a Uniunii Europene a fost, de
asemenea, consultata pentru a furniza statistici referitoare la personal. Astfel, Curtea
a reusit sa acopere 80 % din personalul institutiilor UE Tn cadrul analizelor sale
cantitative.

Curtea a exclus agentiile descentralizate si Sistemul de pensii al functionarilor
europeni (PSEO) din sfera prezentului audit. Agentiile si calculele referitoare la
angajamentele cu titlu de pensii sunt acoperite Tn cadrul activitatii sale anuale de audit.


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

(a)

(b)

(c)

(d)

(e)

(f)
(g)
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Activitatile de audit ale Curtii au constat in urmatoarele:

0 analiza a strategiilor in materie de resurse umane ale institutiilor si a deciziilor si
a documentatiei aferente;

o evaluare a proceselor care implica analiza nevoilor in materie de resurse umane
la nivel de institutie, realocarea posturilor intre servicii si recrutarea de personal;

0 analiza a statisticilor privind personalul de la Parlament, Consiliu, Comisie si
Curtea de Justitie;

o0 analiza a unor studii comparative privind conditiile de munca in organizatii
internationale realizate intre 2018 si 2023;

o0 analiza a datelor publicate cu privire la concursurile EPSO incepand din 2019 si
o comparatie cu date similare colectate pentru activitati de audit anterioare;

interviuri cu departamentele de resurse umane ale institutiilor auditate;

interviuri cu personalul din cinci reprezentante permanente pentru toate situatiile
privind echilibrul geografic al personalului.

Scopul raportului Curtii este de a sprijini institutiile UE sa isi imbunatateasca

eficienta gestionarii fortei de munca intr-un context economic si geopolitic dificil,

indicand domeniile in care cadrul actual de incadrare in munca ar putea fi mai bine

utilizat. Concluziile si recomandarile Curtii ar trebui sa contribuie la eventuale discutii

viitoare privind Statutul functionarilor UE.
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Observa

=,

Cadrul de incadrare in munca al institutiilor UE ar trebui sa le permita atragerea,
recrutarea si pastrarea unui personal inalt calificat si multilingv, recrutat pe o baza
geografica cat mai larga din rdndul cetatenilor statelor membre?.

Prin urmare, institutiile ar trebui sa fie in masura sa identifice posturile de care au
nevoie, precum si lacunele in materie de aptitudini si competente din cadrul fortei lor
de munca, si sa aplice procese de recrutare flexibile si o varietate de canale de
recrutare in functie de nevoile lor. Conditiile de munca si beneficiile pe care le ofera
angajatilor ar trebui sa fie suficient de competitive pentru a le permite sa atraga si sa
pastreze candidati din toate statele membre si pentru toate profilurile profesionale.

Institutiile UE realoca personalul si se concentreaza din ce in ce mai mult
pe competentele de care au nevoie

Realocarea strategica a posturilor a contribuit la abordarea nevoilor de personal

Tntre 2013 si 2019, ca parte a unui acord interinstitutional de reducere
a personalului, majoritatea institutiilor UE au redus numarul de posturi permanente si
temporare autorizate in schemele lor de personal aprobate prin buget”. in 2020,
Consiliul European a subliniat necesitatea unei abordari tintite a numarului de angajati
(a se vedea punctul 07). Comisia s-a angajat sa isi mentina la un nivel stabil efectivul de
personal in cursul CFM 2021-2027, iar celelalte institutii fie au solicitat o crestere mica,
fie nu au solicitat nicio crestere in schemele lor de personal. In consecinta, din 2013,
numarul total de posturi autorizate pentru Parlament, Consiliu, Comisie (fara agentiile
executive) si Curtea de Justitie a scazut cu 3,7 % (a se vedea figura 4).

3 Regulamentul (UE, Euratom) nr. 1023/2013 de modificare a Statutului functionarilor Uniunii
Europene si a Regimului aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii Europene.

4 Raportul special nr. 15/2019.


https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-37-2013-INIT/ro/pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
https://www.eca.europa.eu/ro/publications/SR19_15
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Figura 4 — Dimensiunea schemelor de personal ale institutiilor UE
selectate a cunoscut o usoara scadere intre 2013 si 2023
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Sursa: schemele de personal prezentate in bugetul general al UE.

Cu toate acestea, intre 2019 si 2023, s-a inregistrat o usoara crestere (cu 2 %,
adica 830 de angajati) a efectivului de personal statutar din aceste institutii, care
corespunde n principal posturilor de agenti contractuali ce nu sunt inscrise in schema
de personal.

Tncepand din 2019, institutiile auditate au utilizat mai intensiv posturile
disponibile in bugetele lor. Numarul de posturi neocupate a scazutdela 5,2 % la 4,6 %
ntre ianuarie 2019 si ianuarie 2023. Intrucat erau in desfisurare proceduri de
recrutare, rata reala a locurilor de munca vacante era mai scazuta. Parlamentul a fost
singura institutie auditata cu o rata a locurilor de munca vacante in continuare cu mult
peste 5 %. In plus, bugetele institutiilor sunt supuse unei reduceri standard
a cheltuielilor lor de personal, ceea ce inseamna ca acestea nu dispun intotdeauna de
bugetul necesar pentru a acoperi toate posturile din schema de personal. In afars de
inlocuirea angajatilor care pleaca, numarul de alte posturi disponibile Tn institutii
pentru a recruta functionari sau agenti temporari este redus.

Volumul mai mare de sarcini care trebuie indeplinite de institutiile UE, neinsotit
de o crestere a numarului de posturi, a determinat institutiile sa organizeze exercitii de
realocare. Directiile si-au evaluat, la nivel individual, nevoile Tn materie de posturi, in
functie de sarcinile si prioritatile lor, si au raportat aceste nevoi departamentelor de
resurse umane ale institutiilor lor, care aveau sa realoce apoi posturi vacante
departamentelor care se confruntau cu o crestere a volumului de munca.
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Parlamentul a consolidat personalul celor doua directii generale (DG) care se
ocupé de politici ale UE. Tntre 2019 si 2023, numarul de functionari si agenti temporari
a crescut cu 7,5 % la DG EXPO (Directia Generala Politici Externe ale Uniunii) sicu 4,4 %
la DG IPOL (Directia Generala Politici Interne ale Uniunii). Directiile generale care se
ocupa de securitatea cibernetica au fost, de asemenea, consolidate.

La Consiliu, Serviciul juridic si Directia generala Politica generala si institutionala,
care joaca deopotriva un rol important in pregatirea si coordonarea dosarelor de
politica, au inregistrat o crestere a numarului de functionari si agenti temporari cu
12,8 % si, respectiv, cu 18,3 % intre 2019 si 2023. S-a inregistrat, de asemenea,

o crestere cu 15,5 % a numarului de functionari si agenti temporari angajati in cadrul
Directiei Generale Servicii Digitale, dat fiind accentul sporit pus pe digitalizare ca parte
a noilor metode de lucru introduse dupa COVID-19° si data fiind nevoia de a raspunde
la problemele de securitate cibernetica.

Comisia incepuse deja, in 2013, sa realoce semnificativ personalul intre directiile
generale, in contextul punerii in aplicare a reducerii numarului de posturi convenite in
acelasi an. Pana in 2020, Comisia a utilizat un sistem de ,,impozitare”, prin care
directiile generale trebuiau sa returneze un numar de posturi unei liste de rezerva, in
functie de grupul de prioritati (in corelatie cu prioritatile politice ale institutiei) de care
tineau. Acest sistem a contribuit la modificari semnificative ale nivelului de personal
pentru unele directii generale. Figura 5 prezinta directiile generale responsabile de
politici care au inregistrat cele mai mari schimbari Tn ceea ce priveste personalul
intre 2013 si 2023.

> Raportul special nr. 18/2022: ,Institutiile UE si pandemia de COVID-19 — Acestea au
actionat cu promptitudine, dar mai au de abordat unele provocari pentru a valorifica la
maximum inovarea si flexibilitatea determinate de criza”.


https://www.eca.europa.eu/ro/publications/SR22_18
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Figura 5 — Evolutia intre 2013 si 2023 a personalului din directiile
generale responsabile de politici din cadrul Comisiei, in functie de
prioritati
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza listelor de personal ale Comisiei.

Directiile generale care au castigat cele mai multe posturi sunt fie cele care au
legatura cu prioritatile celor mai recente doua Comisii (2014-2019 si 2019-2024):
migratia (DG HOME), schimbarile climatice si Pactul verde european (DG CLIMA), fie
cele care raspund situatiei geopolitice actuale (DG NEAR — vecinadtate si extindere,
DG ECHO - ajutor umanitar si DG FPI — instrumente de politica externa). Personalul
DG FISMA (stabilitate financiara, servicii financiare si uniunea pietelor de capital)

a scazut semnificativ, per ansamblu, Tn ultimii 10 ani. Aceasta directie pierduse 40 %
din personal intre 2013 si 2019, dar numarul sau de angajati a crescut din nou

(cu 17,7 %) incepand cu 2019, in parte datorita implicarii sale in gestionarea
sanctiunilor impotriva Rusiei. Acest lucru arata ca Comisia incearca sa isi ajusteze
personalul la nevoile sale curente.

Institutiile se concentreaza din ce in ce mai mult pe aptitudini si competente pentru
a face fata volumului tot mai mare de munca

Sistemul de realocare interna a locurilor de munca vacante fisi atinge limitele
atunci cand rata locurilor de munca vacante este scazuta. Toate institutiile auditate au
politici privind mobilitatea interna, care este fie voluntara (personalul candidand
pentru posturi vacante interne), fie obligatorie (un exercitiu general de rotatie
a personalului). Aceasta, impreuna cu realocarea posturilor vacante, poate ajuta
departamentele cu un volum de munca sporit, prin Tncurajarea personalului sa se mute
acolo unde nevoia de resurse este mai mare.
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Mobilitatea temporara a personalului poate, de asemenea, sa ajute in perioadele
cand volumul de munca este cel mai ridicat. Ea nu rezolva insa problema sistemica
a gestionarii unui volum de munca sporit cu resurse plafonate — un echilibru din ce in
ce mai fragil intre viata profesionala si cea privata a fost raportat in sondajele
efectuate in randul personalului, iar recurgerea la ore suplimentare neplatite a devenit
ceva obisnuit in unele departamente. Dat fiind modul in care se inregistreaza tiparele
de lucru si in care se pune in aplicare orarul flexibil Tn majoritatea institutiilor,
personalul nu are mereu obligatia de a inregistra in mod oficial orele suplimentare
lucrate atunci cand nu are dreptul la compensatii financiare. Intregul personal al
Comisiei 1si inregistreaza insa orele lucrate. Evidentele Comisiei arata ca, in medie,
intre 2019 si 2023, volumul total de ore suplimentare neremunerate lucrate in fiecare
an a corespuns unui numar echivalent de aproximativ 740 de angajati cu norma
intreaga (2,75 % din forta de munca a Comisiei).

Cresterea volumului de munca a determinat institutiile sa isi schimbe abordarea
cu privire la modul in care identifica nevoile de personal, concentrandu-se mai mult pe
aptitudinile si competentele necesare. Aceasta schimbare este in concordanta cu
bunele practici recomandate de Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica
(OCDE)®: ,,0 buna planificare a fortei de munca necesita [...] cartografierea de inalta
calitate a fortei de munca actuale in ceea ce priveste numarul, aptitudinile,
performanta; [...] identificarea lacunelor in forta de munca, inclusiv a profilurilor care
lipsesc si a celor suprasaturate”.

Tn 2022, Parlamentul a demarat un proiect de identificare a competentelor de
care avea nevoie pe termen scurt si lung, inclusiv o revizuire a profilurilor posturilor
existente. Aceasta revizuire este inca in desfasurare, dar planul de invatare si
dezvoltare pentru 2023 include deja cereri de formare din partea directiilor generale,
in functie de competentele de care acestea au nevoie si de cele pe care ar dori sa le
consolideze.

n a doua jumétate a anului 2023, Consiliul a fuzionat exercitiul sdu anual de
realocare cu evaluarea anuala a nevoilor de formare pentru a elabora planuri anuale
de management pentru fiecare directie generala. in aceste planuri, personalul cu
functii de conducere identifica competentele necesare pentru indeplinirea obiectivelor
lor si modalitatile prin care sa dobandeasca sau sa dezvolte aceste competente cu
personalul existent. Posturi suplimentare nu pot fi solicitate decat dupa ce au fost
epuizate toate celelalte posibilitati. Intentia este ca acest exercitiu sa fie repetat anual.

¢ QECD, Public Employment and Management 2021 — The Future of the Public Service.


https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/938f0d65-en.pdf?expires=1714722629&id=id&accname=oid040561&checksum=D66DC8D8B530C7ABE6CB51F7A11106D1
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Tn plus, institutia isi concentreazd strategia de formare pe imbunatitirea
competentelor digitale ale personalului sau.

Tn 2023, Comisia a lansat, de asemenea, o analizd preliminard a competentelor
necesare, solicitand personalului cu functii de conducere sa identifice competentele
disponibile in prezent in cadrul directiilor lor generale, nevoile lor emergente in
materie de competente, inclusiv cele legate in mod specific de inteligenta artificiala,
precum si modul in care acestea din urma ar putea fi utile pentru fiecare post in parte.
Aceasta analiza a servit drept baza pentru un exercitiu mai detaliat de cartografiere
a competentelor, care urmeaza sa fie efectuat in intreaga institutie Th 2024 si care se
preconizeaza ca va fi repetat in viitor.

Institutiile auditate au inceput, de asemenea, sa reflecteze mai larg asupra
efectului pe care inteligenta artificiala |-ar putea avea asupra activitatii lor. Aceste
reflectii se afla inca intr-un stadiu preliminar, dar se asteapta, in general, ca inteligenta
artificiala va putea Tmbunatati eficienta personalului si, astfel, va atenua intr-o anumita
masura riscurile antrenate de numarul insuficient de angajati (identificat ca fiind un
risc critic in evaluarile de risc ale institutiilor). Prin urmare, accentul se pune pe
identificarea utilizarii potentiale a inteligentei artificiale pentru activitatea de zi cu zi si
pe asigurarea unei formari adecvate a personalului in acest sens.

O crestere semnificativa a personalului temporar recrutat prin canale de
recrutare alternative

Dificultatile EPSO au condus la recrutarea mai frecventa de personal temporar

Exista diferite modalitati de a accede la functia publica a UE, dupad cum se arata in
figura 6 de mai jos, dar, in mod traditional, cea mai mare parte a personalului obisnuia
sa ocupe un post prin intermediul concursurilor generale externe, organizate de Oficiul
European pentru Selectia Personalului (EPSO). Mai rar, dupa 2004, personalul a fost
recrutat si prin concursuri generale organizate de anumite institutii. Membrii
personalului recrutati in urma concursurilor generale sunt numiti in functie ca
functionari permanenti. Pana in anii 2000, functia publica a UE era formata in
proportie covarsitoare de functionari, pe baza principiului conform caruia
o administratie independenta are ca fundament un personal cu locuri de munca stabile
si protejate impotriva concedierii abuzive’.

”" OCDE, The Principles of Public Administration, noiembrie 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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Figura 6 — Multiplele metode de a accede la o cariera in UE
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Personalul cu contract pe perioada determinata (agenti contractuali si agenti
temporari) a crescut in ultimii ani (a se vedea figura 7). O mica parte dintre acesti
agenti pot obtine un contract pe duratd nedeterminata, in functie de caracteristicile
postului si ale grupei lor de functii (agenti contractuali, a se vedea anexa ) sau de
disponibilitatea unor astfel de contracte (agenti temporari recrutati pe posturi
rezervate agentilor temporari, a se vedea anexa /).

Figura 7 — Ponderea personalului cu contracte pe durata determinata
a crescut intre 2019 si 2023
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza listelor de personal ale institutiilor auditate.

Concursurile EPSO au continuat sa fie principalul canal de recrutare pentru
institutii pana de curand, cand EPSO a intampinat o serie de probleme. Pandemia de
COVID-19 a perturbat grav organizarea testelor cu prezenta fizica, iar intarzierile
acumulate au fost recuperate abia in 2022. EPSO a suspendat apoi unele concursuri
pentru a finaliza® conceperea unui nou model de concurs, dar lansarea acestui nou
model a fost afectatd de probleme informatice. In consecintd, intre 2019 si 2023, au
fost lansate (cu o scadere de 35 %) si finalizate (cu o scadere de 38 %) mai putine
concursuri decat in perioada de 5 ani anterioara. Astfel, numarul de candidati
disponibili pentru recrutare a scazut.

8 Raportul special nr. 23/2020.


https://www.eca.europa.eu/ro/publications/SR20_23

Institutiile au reactionat prin recrutarea unui numar mai mare de agenti

temporari pe posturi destinate functionarilor, in asteptarea unei solutii de recrutare
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permanenta. Profilurile pentru care au fost organizate proceduri de selectie corespund

unor posturi care fac in general obiectul concursurilor EPSO (personal IT, lingvisti,
administratori cu profil general, personal de securitate etc.). De exemplu, toate

procedurile de selectie a agentilor temporari organizate de Consiliu intre 2019 si 2023

au vizat profiluri pentru care nu se organizase niciun concurs in ultimii 4 sau 5 ani sau

profiluri pentru care listele EPSO corespunzatoare erau fie mai vechi de 2 ani, fie
indisponibile la momentul recrutérii. in mod similar, EPSO a publicat o serie de
concursuri in domeniul IT in februarie 2022, dar acestea au fost finalizate abia in
primavara anului 2024. intre 2020 si 2023, institutiile auditate au recrutat agenti
temporari cu aceste profiluri.

Tn functie de institutie si de an, agentii temporari au reprezentat intre 30 % si
59 % din recrutarile externe pentru posturi cu caracter permanent in
perioada 2019-2020. in perioada 2021-2022, acest procent a crescut la un interval
intre 61 % si 77 %, inainte de a scadea din nou in 2023 (la un interval intre 48 % si
63 %). Ca urmare, numarul de agenti temporari angajati pe posturi permanente in
institutii a crescut semnificativ, dupa cum se arata in figura 8.
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Figura 8 — O crestere semnificativa, incepand cu 2019, a numarului de
agenti temporari angajati pe posturi permanente
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza listelor de personal ale institutiilor auditate.

Recrutarea de agenti temporari este, in general, mai rapida decat cea de
functionari, deoarece procedurile de selectie nu trebuie sa respecte un calendar
convenit la nivel interinstitutional si pot fi organizate ori de cate ori este nevoie®. De
asemenea, institutiile pot adapta mai usor continutul procedurii de selectie la nevoile
lor si la gradul la care doresc sa recruteze, deoarece Statutul functionarilor nu prevede

9 Raportul special nr. 23/2020.


https://www.eca.europa.eu/ro/publications/SR20_23
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nicio restrictie cu privire la grade pentru recrutarea de agenti temporari. Prin urmare,
in functie de normele lor interne privind gradele, institutiile pot adapta gradul la
conditiile de pe piata muncii, cu conditia sa dispuna de bugetul necesar. Acest lucru
poate duce totusi la recrutarea de functionari si de agenti temporari cu grade diferite
pentru a desfasura aceeasi activitate.

Desi angajarea de agenti temporari este benefica din punctul de vedere al
flexibilitatii (recrutarea este mai usoara, cu contracte pe perioade mai scurte care pot
fi reziliate mai usor), ea implica un risc semnificativ de pierdere a cunostintelor
dobandite. Acest lucru se poate intdmpla fie in cazul in care un agent temporar decide
sa plece Tnainte de sfarsitul contractului, fie in cazul in care cei care doresc sa ramana
trebuie sa plece pentru ca nu au reusit sa promoveze un concurs pentru a deveni
functionari. Riscul de pierdere a cunostintelor este mai mare atunci cand ponderea
agentilor temporari intr-un departament este ridicata.

Curtea a cartografiat serviciile in care sunt angajati agenti temporari in institutiile
auditate, impartind directiile generale in cinci domenii: servicii orizontale (serviciu
juridic, secretariat general), servicii lingvistice, servicii de sprijin (resurse umane,
finante, cladiri), IT si politici. Directiile IT sunt cele in care cresterea numarului de
agenti temporari a fost cea mai evidenta (a se vedea figura 9).

Figura 9 — Ponderea posturilor cu caracter permanent ocupate de agenti
temporari a crescut in toate directiile generale incepand cu 2019
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Sursa: Curtea de Conturi Europeand, pe baza listelor de personal ale institutiilor auditate.
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n unele dintre directiile generale ale Comisiei care se ocupa de diferite politici,
cum ar fi DG COMP (concurentd), DG ECFIN (afaceri economice si financiare),
DG HOME si DG JUST (justitie si consumatori), agentii temporari reprezinta mai mult de
15 % din personalul care ocupa posturi cu caracter permanent, cea mai mare pondere
fiind Tn DG COMP (20 % din posturile cu caracter permanent ocupate in 2023). In
departamentele recent create, cum ar fi DG DEFIS (industria de aparare si spatiu) si
HERA (Autoritatea pentru Pregatire si Raspuns in caz de Urgenta Sanitard), ponderea
personalului temporar pe posturi cu caracter permanent este mare —intre 18 % si 40 %
din posturile cu caracter permanent ocupate — din cauza necesitatii de a le dota rapid
cu personal dupa ce au fost create. Proportia tot mai mare de agenti temporari pe
posturi cu caracter permanent in directiile generale insarcinate cu punerea in aplicare
a unor politici-cheie (cum ar fi concurenta sau migratia) poate pune in pericol
continuitatea activitatii si poate duce la pierderea cunostintelor institutionale, dupa
cum a raportat Curtea in 2023 cu ocazia evaluarii administrarii datoriei la nivelul
Comisiei®.

Pentru a reduce acest risc, institutiile pot organiza concursuri interne deschise
agentilor temporari. Agentii temporari care promoveaza astfel de concursuri pot fi apoi
recrutati ca functionari permanenti. Cu toate acestea, organizarea unor astfel de
concursuri necesita mult timp si resurse. Desi toate institutiile auditate le-au organizat
intre 2019 si 2023, doar Comisia si Parlamentul sunt in mdsura sa faca acest lucru in
mod regulat.

Institutiile au utilizat canale specifice de recrutare pentru a aborda probleme
stringente precum imbatranirea fortei de munca si nevoia urgenta de competente de
specialitate

Institutiile au instituit, de asemenea, canale specifice de recrutare pentru
a reactiona la probleme specifice, cum ar fi imbatranirea fortei lor de munca, sau
pentru a dispune rapid de competente de specialitate care nu sunt disponibile in
cadrul institutiei.

10 Raportul special nr. 16/2023.


https://www.eca.europa.eu/ro/publications/sr-2023-16

Forta de munca a institutiilor imbatraneste. La Parlament, varsta medie
a personalului a crescut de la 46 Th 2013 la 49 de ani in 2022; la Comisie, de la 44
in 2013 la 47 in 2023. Institutiile au de ceva timp dificultati in atragerea de personal
tanar. Dejain 2012, varsta medie a personalului la recrutare era de 35 de ani. Ea
a crescut de-a lungul timpului: intre 2019 si 2023, varsta medie a angajatilor nou
recrutati in institutiile auditate a fost cuprinsa intre 37 si 40 de ani. In special, varsta
medie a noilor angajati in grade de inceput de cariera este mai mare decat ar fi de
asteptat, avand in vedere ca cerintele pentru aceste grade nu depasesc 5 ani de
experienta profesionala sau chiar nu prevad experienta profesionala (a se vedea
anexa Il): la Consiliu si la Comisie, doar aproximativ 30 % din personalul nou recrutat
cu gradul AD5 are sub 30 de ani, desi pentru acest grad nu este nevoie de nicio
experienta profesionala si numarul minim de ani de studii universitare finalizate este
de cel putin 3 ani.

Pentru a remedia problema imbatranirii fortei de munca, fara discriminare pe
criterii de varsta, Consiliul si Comisia au instituit programe de recrutare pentru tineri
profesionisti (cu mai putin de 3 ani de experienta profesionald). Programul fiecarei
institutii este adaptat la nevoile acesteia, dar unele caracteristici generale sunt
comune: participantii eligibili provin in principal din rezervele de stagiari ale institutiil
(desi si personalul statutar poate participa daca indeplineste criteriile de experienta),
iar candidatilor selectati li se ofera un contract temporar ADS5.

Aceste initiative nu pot modifica singure profilul demografic al noilor angajati,
deoarece se refera doar la un numar mic de posturi. Cu toate acestea, ele reprezinta
o modalitate de a oferi stagiarilor selectati si performanti o oportunitate de angajare
cadrul institutiilor imediat dupa incheierea stagiului. Este mai rapid decat prin
intermediul unui concurs general si reprezinta o modalitate de a pastra personalul
tanar interesat si motivat.

1 Raportul Comisiei citre Consiliu privind Sistemul de pensii al functionarilor europeni si al
celorlalti agenti ai Uniunii Europene, COM(2012) 37 final din 7.2.2012.
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Atribuirea a si mai multor responsabilitati directiilor generale poate avea
implicatii asupra personalului (a se vedea punctul 42). La Comisie, DG DEFIS a fost
creata in 2021, preludand unele sarcini de la DG GROW (piata interna, industrie,
antreprenoriat si IMM-uri), insa rolul sdu a capatat o importanta sporita ca urmare
a razboiului de agresiune al Rusiei impotriva Ucrainei. HERA a fost creata in 2022, ca
raspuns la criza provocata de pandemia de COVID-19. Pe langa recrutarea de agenti
temporari pentru a dota rapid aceste directii generale, Comisia a utilizat personal
detasat din administratiile nationale (experti nationali detasati); a se vedea figura 10.

Figura 10 — Dotarea rapida cu personal a noilor directii generale:
exemplul HERA si al DG DEFIS
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Sursa: Curtea de Conturi Europeand, pe baza listei de personal a Comisiei la 1.1.2023.

Directiile generale recurg la experti nationali detasati si Tn domenii sensibile in
care este necesara o cooperare stransa cu statele membre, cum ar fi migratia
(DG HOME cu 10 % din personal) sau serviciile financiare, taxele si vamile (DG FISMA
cu 11 % si DG TAXUD cu 12 %). Angajarea de experti nationali detasati permite
institutiilor, in special Comisiei, sa promoveze cooperarea cu administratiile nationale,
acoperind in acelasi timp lacunele pe termen scurt in materie de competente de
specialitate, cu conditia sa existe proceduri adecvate pentru a asigura transferul de
cunostinte in cadrul institutiei atunci cand acestia o parasesc. Cu toate acestea,
recurgerea la experti nationali detasati intr-o proportie considerabil de mare poate
reprezenta un risc pentru continuitatea activitatii.
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Institutiile UE nu reusesc sa atraga anumite profiluri si nationalitati

Metoda de ajustare a salariilor a limitat cresterea cheltuielilor UE, dar a redus
puterea de cumparare a personalului

Salariile si garantia ca puterea de cumparare a personalului evolueaza in
concordanta cu cea a functionarilor publici nationali reprezinta un aspect important al
beneficiilor la angajare oferite de institutii. Ele se numara printre factorii care
influenteaza capacitatea institutiilor de a atrage si de a pastra candidati din toate
statele membre si pentru toate profilurile profesionale. Salariul brut al unui membru al
personalului statutar este stabilit in functie de grupa de functii (a se vedea anexa I), de
grad si de treapta si este ajustat anual pentru a reflecta modificarile puterii de
cumparare a functionarilor publici dintr-un esantion definit de state membre (a se
vedea anexa Il pentru detalii). Componenta acestui esantion a evoluat din 2004.
Esantionul actual contine 10 state membre, care reprezinta impreuna peste 75 % din
produsul intern brut (PIB) al UE.

Raportul Comisiei din 2022 privind punerea in aplicare a ajustarilor salariilor
contine o comparatie cu ajustarile care ar fi fost efectuate daca ar fi fost pastrat
esantionul din 2004, precum si un calcul in cazul in care toate statele membre ar fi fost
utilizate pentru a defini indicatorul specific. Rezultatele acestui calcul, extins pentru
a include anul 2023, sunt prezentate in figura 11.

Figura 11 — Evolutia puterii de cumparare a personalului intre 2014
si 2023 a fost influentata de esantionul ales ca baza pentru ajustari
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor Eurostat.
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Mentinerea esantionului din 2004 ar fi dus la o pierdere de 0,4 % a puterii de
cumpadrare a personalului UE intre 2014 si 2023. Pe de alta parte, utilizarea tuturor
statelor membre ca referinta ar fi dus la o crestere de 3,4 %. Esantionul din 2014,
utilizat de atunci, a dus la o evolutie neglijabila intre 2013 si 2023: o crestere de
+0,1 %.

Explicatia de la baza acestor diferente este legata de evolutia puterii de
cumpadrare a functionarilor publici din statele care au devenit membre ale UE
dupa 2004 inclusiv. Cu exceptia Poloniei, aceste tari nu sunt incluse in esantion.
Puterea de cumparare in aceste state membre a crescut cu 24 % intre 2013 si 2023, in
timp ce in statele care au devenit membre ale UE Thainte de 2004 nu s-a inregistrat
aproape nicio schimbare (2 % de-a lungul perioadei respective).

Esantionul din 2014 a asigurat faptul ca ajustarile salariilor au fost mai mici decat
ar fi fost daca toate statele membre ar fi fost luate in considerare. Aceasta nu face ca
salariile din institutiile UE sa devina neatractive in termeni absoluti — ele raman
comparabile cu cele oferite de alte organizatii internationale —, dar reduce
atractivitatea lor relativa in timp. In plus, deciziile luate intre 2010 si 2013 (cum ar fi
aplicarea unor ajustari mai mici decat cele calculate sau neaplicarea metodei in 2013 si
in 2014) au dus la o diferentd permanenta de 4,5 % in evolutia puterii de cumparare
a personalului UE, comparativ cu functionarii publici nationali (a se vedea anexa Ill).

Metoda utilizata pentru calcularea ajustarilor salariilor contine, de asemenea,
clauze menite sa protejeze bugetul UE Tn cazul unor circumstante economice tot mai
nefavorabile. O parte din ajustarea salariala pentru 2020 a fost amanata pana in 2022
din cauza impactului crizei provocate de pandemia de COVID-19 asupra PIB-ului UE.
Comisia a estimat ca acest lucru a dus la economii de 750 de milioane de euro pentru
CFM 2021-2027%, iar Curtea considera ca acest calcul este rezonabil.

Metoda nu este conceputa pentru a servi drept instrument de crestere
a atractivitatii salariilor din UE, dar Curtea a constatat ca, atunci cand este aplicata
(a se vedea punctul 54), ea reflecta in mod corect modificarile puterii de cumparare
a functionarilor publici nationali si ca, totodata, contine garantiile necesare pentru
a permite adaptarea la circumstantele economice in schimbare.

12 Raport privind datele referitoare la impactul bugetar al actualizérii anuale pe 2022
a remuneratiilor si a pensiilor functionarilor si ale celorlalti agenti ai Uniunii Europene,
precum si a coeficientilor corectori aplicati acestora, COM(2022) 678 final.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=CELEX%3A52022DC0678&qid=1714996242280
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Competitivitatea si atractivitatea locurilor de munca din functia publica a UE nu sunt
garantate pentru toate profilurile

Institutiile pot influenta atractivitatea financiara a locurilor de munca pe care le
ofera prin ajustarea gradului la care recruteaza personalul. Statutul functionarilor
stabileste gradul la care pot fi recrutati functionarii din fiecare grupa de functii (a se
vedea anexa I1): SC1 sau SC2, AST1-AST4 si AD5-AD8. Statutul functionarilor prevede
recrutarea de angajati in grade superioare in cadrul grupei de functii AD, daca este
cazul, si ca se poate tine seama de conditiile de pe piata muncii. Astfel, concursurile
EPSO pentru profiluri specializate sunt organizate, in general, pentru grade superioare.
Concursurile in domeniul IT publicate in 2022 au fost organizate la nivelurile AST4 si
AD7.

Institutiile dispun de o mai mare flexibilitate in ceea ce priveste recrutarea de
agenti temporari, deoarece nu exista restrictii privind gradele pentru care pot recruta.
Prin urmare, desi exista proceduri de selectie pentru agenti temporari la nivelul AD5,
foarte adesea gradele anuntate sunt superioare (de la AD6 la AD8 sau chiar AD9).
Pentru personalul AST, procedurile de selectie sunt adesea pentru gradul AST3.
Institutiile pot decide, de asemenea, sa desfasoare o procedura de selectie cu un
interval orientativ de grade, de exemplu de la AD5 la AD7, ceea ce le permite sa
adapteze contractele temporare in functie de calificarea si experienta personalului
recrutat, de normele lor interne privind gradele si de conditiile stabilite in anuntul de
concurs.

Recrutarea in cadrul institutiilor UE se bazeaza pe un proces de selectie prin
concurs, in cadrul caruia candidatii sustin o serie de teste, rezultand o lista de rezerva
din care departamentele de recrutare pot selecta persoana pe care doresc sa
o recruteze. Prin urmare, numarul candidatilor trebuie sa fie suficient de mare pentru
a se asigura ca exista o selectie reala a candidatilor admisi dintre care sa se faca
recrutarea. Avand in vedere ca nu toti candidatii pot fi eligibili, Curtea estimeaza ca, in
general, numarul minim de candidati pentru un anumit post trebuie sa fie intre 9 si 12
pentru a se asigura o selectie adecvata.
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Curtea a analizat procedurile de selectie organizate de institutii intre 2019
si 2023, precum si informatiile publice referitoare la concursurile EPSO in curs. In
general, institutiile au avut intotdeauna un numar de candidati mai mare decét
numarul de locuri de pe listele de rezerva. Cu toate acestea, pentru anumite profiluri IT
foarte specializate, raportul era de patru pana la sase candidati pentru un loc pe listele
de rezerva. Tn ciuda gradelor mai mari oferite, existd o problema de atractivitate
pentru aceste profiluri, care devin totusi din ce in ce mai importante atat pentru
activitatea zilnica a institutiilor (a se vedea punctele 23, 24 si 33), cat si pentru
elaborarea politicilor (pachetul privind Regulamentul privind o piata unica pentru
serviciile digitale, Regulamentul privind securitatea cibernetica).

Componenta fortei de munca a institutiilor UE continua sa fie afectata de un
dezechilibru in ceea ce priveste nationalitatea personalului

Institutiile UE trebuie sa recruteze personal pe o baza geografica cat mai larga
posibil din randul statelor membre ale UE, dar nu pot rezerva posturi pentru o anumita
nationalitate. intr-un raport din 2018, Comisia a indicat ca existau dezechilibre
geografice in cadrul functiei publice a UE. Institutiile utilizeaza un model comun pentru
a raporta cu privire la echilibrul geografic la nivel interinstitutional, insa fiecare
institutie utilizeaza propriul sau coeficient de referinta. Pentru analiza sa, Curtea
a agregat datele de la Parlament, Consiliu, Comisie si Curtea de Justitie si a utilizat
coeficientul de referinta al Comisiei in vigoare in 2023 (a se vedea anexa IV).

Figura 12 prezinta ponderea corespunzatoare fiecarei cetatenii in randul personalului
UE Tn raport cu acest coeficient de referinta.


https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/digital-services-act-package
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/digital-services-act-package
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/cybersecurity-act
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=COM%3A2018%3A377%3AREV1
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Figura 12 — Dezechilibre geografice in cadrul functiei publice a UE (2023)
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Ponderea personalului din unele state membre (precum Germania, Polonia si
Cehia) este inferioara coeficientului de referinta pentru toate gradele si pentru toate
grupele de functii. Pentru alte state membre, situatia depinde de grad (a se vedea mai
multe detalii in anexa IV). Situatia in cazul gradelor superioare (de la AD13 in sus) este
deosebit de dezechilibrata pentru resortisantii statelor membre care au aderat
incepand din 2004 (a se vedea figura 12). Acest lucru are la baza partial revizuirea
din 2014 a Statutului functionarilor, care a limitat accesul la aceste grade — care sunt
accesibile numai in urma unei proceduri de selectie sau pentru personalul cu
responsabilitati de conducere, nemaifiind accesibile prin promovare — pentru a alinia
mai bine remuneratia si responsabilitatea.

Tncepand din 2018, institutiile au desfisurat diferite actiuni vizand statele
membre a caror pondere din personal este sub coeficientul de referinta, cum ar fi:
deplasarea unor asa-numiti ambasadori — atat din randul personalului, cat si al
studentilor — la universitati din toata Europa pentru a promova cariera in institutiile
UE3; participarea institutiilor la targuri de locuri de munca in statele membre si
asigurarea de legaturi cu autoritatile nationale. Unele dintre statele membre cu
o pondere mai scazuta in randul personalului UE au desemnat, in cadrul reprezentantei
lor permanente la Bruxelles sau in propria capitala, personal care se ocupa in mod
special de colaborarea cu institutiile UE pentru a gasi solutii la dezechilibrele
geografice. Toate institutiile coopereaza cu administratiile nationale pe aceasta tema,
insa doar Comisia a oficializat acest lucru in planuri comune de actiune.

Pe langa actiunile de informare, unele institutii lucreaza prin procedurile de
recrutare, de exemplu solicitdnd departamentelor de resort sa adauge cel putin un
candidat dintr-un stat membru mai slab reprezentat printre cei intervievati pentru un
post, pentru a spori vizibilitatea acestor candidati. In prima jumatate a anului 2024, pe
baza propriei analize a echilibrului geografic, Parlamentul a lansat trei concursuri
specifice pentru cetatenii olandezi, austrieci si luxemburghezi, cu scopul de a dispune
de liste de rezerva cu candidati admisi cu aceste nationalitati care sa fie adaugate la
rezerva de recrutare. Este singura institutie care utilizeaza astfel de concursuri pentru
a contribui la corectarea dezechilibrelor geografice.

Ramane de vazut care vor fi rezultatele acestor actiuni de imbunatatire
a echilibrului geografic in randul personalului UE. Tn plus, in mai 2024, dou3 state
membre au introdus actiuni in fata Curtii de Justitie Tmpotriva concursurilor organizate
in mod specific pentru anumite nationalitati de catre Parlament.

13 Raportul special nr. 23/2020.


https://commission.europa.eu/about-european-commission/organisational-structure/people-first-modernising-european-commission/people-first-working-european-commission/action-plans-geographical-balance_en
https://www.eca.europa.eu/ro/publications/SR20_23
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Motivele care stau la baza lipsei de atractivitate nu au fost analizate in mod
cuprinzator

Institutiile UE nu utilizeaza aceeasi abordare pentru a identifica cauzele profunde
pentru care nu candideaza un numar suficient de persoane de anumite nationalitati
pentru locurile de muncd pe care aceste institutii le ofera. Intr-un raport din 2022,
Comisia a constatat o corelatie puternica intre inscrierea la concursuri si castigurile
nete si perspectivele de angajare in statele membre, precum si cu indicele OCDE
pentru o viata mai buna (cu cat este mai buna viata intr-un stat membru, cu atat este
mai putin probabil ca resortisantii acestuia sa se inscrie la concursurile UE). Un motiv
adesea invocat de administratiile nationale in cadrul interviurilor avute de Curte cu
acestea a fost lipsa de informatii usor accesibile privind cariera si conditiile de angajare
in institutiile UE. Parlamentul a comandat un studiu privind atractivitatea sa ca
angajator pentru persoanele sub 35 de ani din sapte state membre insuficient
reprezentate in randul noilor angajati. intre 45 % si 69 % dintre respondenti au
considerat Parlamentul un angajator atractiv. Rezultatele au fost utilizate pentru
revizuirea brandului de angajator al Parlamentului si pentru actualizarea materialului
de promovare a carierei in cadrul acestuia.

Institutiile ofera conditii de munca care corespund Th mare masura asteptarilor
moderne pentru o forta de munca expatriata calificata: timp partial, program flexibil,
optiuni de telemunca (inclusiv din afara locului de repartizare), concediu si alocatii
familiale. De asemenea, ele au pus in aplicare politici de diversitate si incluziune. ins3
aceste conditii nu apar intotdeauna in anunturile de posturi vacante sau pe paginile de
recrutare publicate de institutii. Prin urmare, candidatii potentiali nu sunt neaparat la
curent cu mediul de lucru, ceea ce ar putea reduce motivatia acestora de a candida
pentru un loc de munca ce necesita expatriere.

Rata de respingere a ofertelor de munca este scazuta in toate institutiile, dar nu
este masurata in mod consecvent. In functie de sistemul informatic de resurse umane
utilizat sau de volumul de recrutari gestionat in fiecare an, rata de respingere poate fi
masurata automat, dar numai in etapa finala a procesului (cand recrutarea a fost deja
introdusa in sistem). in mod alternativ, aceasta poate fi urméaritad manual pe tot
parcursul procesului de recrutare: ratele raportate variau intre 2 % si 15 %, in functie
de modul n care sunt calculate. Prin urmare, nu este posibila compararea ratelor intre
institutii. Aceasta inseamna, de asemenea, ca institutiile nu pot efectua o analiza
comparativa a respingerilor pentru a identifica eventualele tendinte sau factori
comuni.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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Institutiile cu sediul in Luxemburg au raportat dificultati in recrutarea de personal
in ultimii 10 ani. Curtea a incercat sa cuantifice problema prin analizarea ratei de
respingere a ofertelor de munca din Luxemburg intre 2019 si 2023. Desi rata de
respingere a fost mai mare pentru locurile de munca din Luxemburg decat pentru cele
din Bruxelles, numarul de oferte de locuri de munca respinse a fost prea mic
(aproximativ 100 Tn 4 ani atat pentru Parlament, cat si pentru Comisie) si nemasurat in
mod consecvent (a se vedea punctul 68) pentru a putea fi extrapolat. Cu toate acestea,
problema atractivitatii Luxemburgului ca locatie a determinat institutiile sa se
coordoneze n cadrul unui grup de lucru (a se vedea caseta 1).

Caseta 1

Grupul de lucru privind atractivitatea Luxemburgului

Personalul UE care lucreaza in Luxemburg a crescut considerabil din 2014, de la

6 074 de angajati la aproximativ 9 500 in 2023. in ciuda acestei cresteri, institutiile
cu sediul in Luxemburg raporteaza dificultati in recrutarea de personal, in parte
din cauza costului locuintelor din tara.

Salariul minim brut platit in institutii pentru personalul contractual din grupa de
functii (GF)I/1 este inferior salariului minim din Luxemburg, iar institutiile au
adoptat masuri pentru a se asigura ca personalul lor nu este remunerat sub
salariul minim local. Tn 2021, institutiile au infiintat un grup de lucru pentru

a reflecta asupra unor actiuni de crestere a atractivitatii locatiei. Planul de actiune
in 12 puncte rezultat se axeaza pe:

— gestionarea personalului, pentru a facilita recrutarea de personal in
Luxemburg;

— ideea unui centru de excelenta, prezentand Luxemburgul drept un loc
privilegiat pentru locuri de munca in domeniul financiar, juridic, IT, lingvistic
si al managementului cunoasterii;

— viata in Luxemburg, acordand sprijin pentru gasirea unei locuinte si oferind
consiliere pentru a sprijini integrarea partenerilor pe piata locala a muncii;

— comunicare, prin elaborarea unei strategii de comunicare comuna pentru
institutiile cu sediul in Luxemburg si prin colaborarea cu autoritatile nationale
si cu universitatile europene.
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Se asteapta ca membrii personalului UE sa fie independenti si sa respecte cele
mai inalte standarde profesionale. Cadrul lor pentru incadrarea in munca ar trebui sa le
permita sa isi indeplineasca sarcinile intr-un mod cat mai eficient si mai eficace
posibil**.

Prin urmare, institutiile ar trebui sa dispuna de un cadru de performanta pentru
a-si valorifica la maximum personalul, un cadru care sa recunoasca performantele
bune, sa identifice talentele si nevoile de dezvoltare si sa identifice solutii la problema
performantelor slabe. Personalul UE ar trebui sa aiba oportunitati de avansare in
cariera si de promovare pe baza meritului si a performantei'°.

O abordare inutil de restrictiva a gestionarii performantelor personalului

Cadrul de evaluare a performantelor este axat in principal pe incompetenta

Statutul functionarilor stabileste cerintele minime ale cadrului de gestionare
a performantelor in institutii, care este bazat pe rapoarte anuale de evaluare. Aceste
rapoarte sunt utilizate pentru a compara meritele relative ale personalului eligibil
pentru promovare si fac parte din procedura de retrogradare si concediere
a personalului pentru incompetenta.

Rapoartele de evaluare masoara capacitatea, eficienta si conduita membrilor
personalului in cadrul serviciului. Raportul indica daca performanta generala
a membrului personalului a fost satisficitoare sau nesatisfacitoare. in cazul in care
evaluatorul considera ca performanta membrului personalului este nesatisfacatoare,
avansarea acestuia in treapta va fi blocata. Daca performanta ramane
nesatisfacatoare, se poate lansa procedura de concediere pe motiv de incompetenta.
De asemenea, personalul poate fi concediat din motive disciplinare, iar ambele
proceduri se pot derula in paralel.

14 Regulamentul (UE, Euratom) nr. 1023/2013.

> OCDE, The Principles of Public Administration, 2023.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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Revizuirea din 2014 a Statutului functionarilor, desi lasa la latitudinea fiecarei
institutii ,,[definirea procedurilor] de identificare, gestionare si solutionare a cazurilor
de incompetenta profesionala”, a introdus etape obligatorii care au prelungit
procedura de concediere pe motiv de incompetenta. Procedura poate incepe numai
dupa trei rapoarte de evaluare consecutive nesatisfacatoare (care conduc la
retrogradare) si necesita inca doua rapoarte nesatisfacatoare inainte de concediere.
Aceasta inseamna ca este nevoie de 5 ani de performante constant nesatisfacatoare
inainte ca un functionar sa poata fi concediat din motive de incompetenta.

Independenta unei functii publice se bazeaza in parte pe faptul ca functionarii
publici pot fi concediati sau retrogradati numai pe baza unor criterii obiective
reglementate prin lege'®, astfel incat este oportun s3 existe o procedura clard, bazat
pe dovezi, pentru concedierea personalului. Cu toate acestea, etapele introduse
in 2014 sunt greoaie. n institutiile UE pe care Curtea le-a auditat, nu a avut loc nicio
concediere pentru incompetenta din 2019 (adica primul an in care acest lucru ar fi fost
posibil dupa intrarea in vigoare a noului statut), desi in fiecare an exista cateva
rapoarte de evaluare (mai putin de 0,1 %) marcate ca fiind nesatisfacatoare.

Incompetenta poate fi cel mai bine abordata inainte ca un membru al
personalului sa devina titular, iar Statutul functionarilor prevede ca personalul nou
recrutat sa fie supus unei perioade de proba de 6 pana la 9 luni (in functie de contract).
in decembrie 2023, Comisia si-a actualizat orientdrile pentru cadrele de conducere cu
privire la perioadele de proba, subliniind ca functionarii pot fi confirmati in post numai
daca demonstreaza un ,nivel ridicat de performanta” in toate aspectele activitatii lor.
Cazurile de perioade de proba care se incheie fara ca membrul personalului sa fie
confirmat raman rare (35 in total intre 2019 si 2023 in cele trei institutii auditate,

aproximativ 0,2 % din totalul personalului recrutat).

Accentul pus de Statutul functionarilor pe incompetenta (incapacitatea sau
refuzul de a se achita de sarcini) nu impiedica institutiile sa puna in aplicare masuri
pentru a remedia performantele slabe ale personalului titular Thainte ca acestea sa fie
raportate in cadrul rapoartelor de evaluare. Cu toate acestea, identificarea si
abordarea performantelor slabe sunt de obicei mentionate in deciziile de punere in
aplicare privind procedura legata de incompetenta, ceea ce estompeaza si mai mult
cele doud concepte si setul de masuri aferente. in plus, in articolele referitoare la
actiunile preliminare din deciziile de punere in aplicare ale institutiilor, se face de

6 OCDE, The Principles of Public Administration, 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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obicei referire mai degraba la semnele sau riscurile de incompetenta decat la
problema generala a performantei slabe.

Decizia de punere in aplicare a Parlamentului contine un articol privind
identificarea si raportarea formala a primelor semne de incompetenta profesionala si
luarea de masuri inainte de urmatorul raport de evaluare. Decizia Consiliului contine,
de asemenea, o procedura formalizata privind preventia in cazul in care exista riscul ca
urmatorul raport de evaluare sa concluzioneze ca a existat incompetenta profesionala.
Orientarile Comisiei privind performanta subliniaza ca personalul de conducere ar
trebui sa comunice membrului personalului problemele legate de aspectele
nesatisfacatoare ale performantei de indata ce acestea apar. Scopul acestor dispozitii
este de a incuraja atat personalul de conducere, cat si subalternii sa ia masuri Tnainte
ca primul sa raporteze performantele nesatisfacatoare in raportul de evaluare.

Formarea in domeniul managementului acopera managementul performantei,
insa majoritatea orientarilor privind performanta destinate personalului de conducere
se axeaza pe detectarea si tratarea performantelor nesatisfacatoare in rapoartele de
evaluare, deoarece daca aceasta etapa nu este documentata in mod adecvat si oficial,
nu este posibila lansarea unei proceduri de concediere. Aceste orientari sunt, de
asemenea, de obicei concepute pentru a reaminti personalului de conducere
jurisprudenta referitoare la rapoartele de evaluare, scopul fiind de a se asigura ca
exercitiul de evaluare nu conduce la contestatii in instanta.

Comisia are, de asemenea, norme specifice aplicabile personalului de conducere
de nivel ierarhic mediu, ale carui rapoarte de evaluare contin o sectiune de evaluare
a performantelor de management. Membrii personalului de conducere de nivel
ierarhic mediu din cadrul Comisiei pot fi repartizati in alte functii decat cele de
conducere dupa o evaluare nesatisfacatoare a performantelor de management. Dupa
doud astfel de rapoarte, trebuie initiatd o procedurd de realocare. In perioada auditat
(2019-2023), la Comisie a existat un singur caz de realocare din cauza performantelor
de management nesatisfacatoare.

Procedura de retrogradare si de concediere a personalului din motive de
incompetenta este excesiv de greoaie si, pe buna dreptate, necesita o documentatie
corespunzatoare pentru a construi un caz justificat. Acest lucru a conditionat modul in
care problemele de performanta sunt privite in functia publica a UE, in detrimentul
altor aspecte necesare pentru gestionarea performantei personalului.
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Nu se face destul pentru a recompensa performantele inalte

La celalalt capat al spectrului performantei, Statutul functionarilor nu prevede
masuri specifice pentru recompensarea persoanelor cu performante inalte, in afara de
faptul ca promovarile trebuie sa se bazeze pe merit. Compararea meritelor in cadrul
unui grad se bazeaza, in principal, pe continutul rapoartelor de evaluare. Cu toate
acestea, categoria satisfacator/nesatisfacator, care rezulta din cerintele procedurii
legate de incompetentad, nu incurajeaza personalul de conducere sa furnizeze
o evaluare globald mai nuantatd a performantei in concluziile raportului de evaluare. In
plus, institutiile considera ca ,,performanta inalta” echivaleaza cu minimul asteptat de
la personalul lor, ceea ce face mai dificila identificarea celor cu performante
exceptionale. Atat Parlamentul, cat si Consiliul utilizeaza date cantitative in evaluarea
personalului. Acestea ajuta la identificarea personalului cu performante care depasesc
standardele asteptate atunci cand se compara meritele pentru promovare.

Personalul ale carui performante sunt satisfacatoare, dar nu la fel de bune ca ale
altor persoane din acelasi grad, are o evolutie mai lenta in cariera; personalul care are
performante mai bune poate beneficia de o evolutie mai rapida in carierd. Insd aceste
oportunitati sunt limitate de coeficientii de referinta destinati echivalarii carierelor
stabiliti in Statutul functionarilor. Introdusi in 2004, acesti coeficienti au fost conceputi
pentru a asigura o viteza echivalenta a evolutiei in cariera intre personalul recrutat
fnainte de 2004 si cel recrutat dupa aceasta data. Aplicarea acestora face ca
promovarile s se facd, in cea mai mare parte, cu o vitezd medie. Incepand din 2014,
inclusiv cu scopul de a limita aceasta evolutie semiautomata, care nu era intotdeauna
corelata cu responsabilitatile vizate, unele dintre cele mai inalte grade AST (10 si 11) si
AD (de la 13 Tn sus) pot fi atinse numai prin intermediul unei proceduri de selectie.
Aceasta masurad a imbunatatit echilibrul intre responsabilitati si nivelul de remunerare.

Constrangerile statutare privind utilizarea promovarilor ca recompensa pentru
performante deosebite si faptul ca atribuirea unei prime de performanta personalului
nu este permisa de Statutul functionarilor nu impiedica institutiile sa puna in aplicare
recompense nefinanciare pentru personalul ale carui performante depasesc
standardele inalte asteptate. Cu toate acestea, cu exceptia unor premii — pentru
redactare clara sau ca recunoastere a unor initiative durabile —, niciuna dintre
institutiile auditate nu a instituit o politica oficiala de recompensare a personalului cu
performante inalte.
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Posibilitatile de imbunatatire a perspectivelor de cariera pentru anumite
categorii de personal nu sunt utilizate pe deplin

Concursurile interne sunt insuficient utilizate ca instrument de dezvoltare a carierei

Toate institutiile ofera personalului lor posibilitatea de a schimba locul de munca
prin mobilitate interna si de a urma cursuri de formare pentru dezvoltarea
aptitudinilor, pentru dobandirea unor noi competente si pentru o reorientare
a carierei. Aceste posibilitati depind atat de tipul de contract (permanent, pe durata
nedeterminata sau determinatad) al personalului la momentul respectiv, cat si de grupa
de functii.

Singura modalitate de a trece de la statutul de agent contractual sau temporar la
cel de functionar permanent este promovarea unui concurs general sau intern. Ea
poate permite, de asemenea, personalului sa treaca de la o grupa de functii la alta
(a se vedea punctul 34).

Concursurile interne sunt limitate la personalul institutiei care le organizeaza.
Statutul functionarilor prevede ca concursurile interne sunt deschise functionarilor si
agentilor temporari si stabileste criteriile de eligibilitate privind studiile si experienta
profesionala pentru grupa de functii si gradul vizate de concurs (a se vedea anexa Il).
Institutiile pot stabili criterii de eligibilitate suplimentare, de exemplu cu privire la
grupa de functii a agentilor temporari care pot participa sau la durata serviciului
acestora.

Statutul functionarilor prevede, de asemenea, posibilitatea ca, in cazuri
exceptionale, institutiile sa decida sa publice anunturi de concursuri interne pentru
agentii contractuali din grupele de functii lI-1V, cu conditia ca acestia sa fi lucrat cel
putin 3 ani in cadrul institutiei. Statutul functionarilor limiteaza, de asemenea, la5 %
numarul de fosti agenti contractuali care pot fi numiti functionari dupa promovarea
unui concurs intern. Concursurile interne nu sunt intotdeauna deschise agentilor
contractuali: Comisia publicd numai concursuri pentru AD6, AST2 si SC2, nu si pentru
ADS5 si AST4, desi si acestea ar putea fi posibile din punct de vedere legal.

Concursurile interne pentru posturile AD sunt, in general, deschise doar
candidatilor din grupa de functii AD, iar concursurile AST sunt, de obicei, deschise doar
personalului din grupa de functii AST. O astfel de restrictie, care nu se bazeaza pe
cerintele Statutului functionarilor, reduce oportunitatile de cariera ale personalului
AST si SC. Cu toate acestea, normele interne ale Parlamentului permit personalului din
toate grupele de functii sa participe la toate concursurile interne, cu conditia sa
indeplineasca cerintele minime din Statutul functionarilor. De asemenea, a existat
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o schimbare recenta in ceea ce priveste concursurile AST in celelalte institutii, mai
multe concursuri fiind deschise si personalului din grupa SC. De asemenea, Consiliul

a deschis doua concursuri interne AD care se adreseaza personalului din ambele grupe,
AST si SC (in 2021 si Tn 2023).

Atat Parlamentul, cat si Comisia organizeaza concursuri interne la grade relativ
inalte (AD9, AD10, AD12), oferind functionarilor AD cu suficienta experienta
profesionala posibilitatea de a avansa in cariera mai rapid decat prin procedura de
promovare. Acest lucru este cu atat mai relevant cu cat varsta noilor angajati din
cadrul institutiilor (a se vedea punctul 45) indica un decalaj intre gradele la care sunt
recrutati si experienta lor profesionala reald. Oferirea unei modalitati pentru membrii
talentati ai personalului de a avansa mai rapid in cariera este un mod de a reduce acest
decalaj, insa normele Comisiei o limiteaza doar la personalul AD.

Discrepante accentuate intre posturile, responsabilitatile si perspectivele de cariera
ale personalului AST/SC si AST si profilurile acestora

Reforma din 2004 a Statutului functionarilor a fuzionat trei grupe de functii
intr-o singura grupa AST, care acoperea o gama larga de profiluri profesionale si oferea
perspective de promovare semnificative, deoarece cuprindea 11 grade. Personalul
recrutat dupa 2004 in aceasta grupa de functii putea avansa catre toate gradele,
indiferent de realitatea postului sau. Aceasta revizuire a condus la o situatie in care, in
unele departamente, secretarii puteau castiga mai mult decat personalul de conducere
de nivel ierarhic mediu. Revizuirea din 2014 a Statutului functionarilor a incercat sa
corecteze aceasta situatie prin crearea grupei de functii SC, rezervata functiilor de
secretariat si de birou’’. De asemenea, aceasta revizuire a limitat accesul la ultimele
doua grade ale grupei de functii AST: acestea sunt acum rezervate personalului care Tsi
asuma responsabilitati suplimentare, acesta putand fi numit in urma unei proceduri de
selectie diferite de procedura standard de promovare.

n opinia Curtii, crearea grupei de functii SC a fost o modalitate adecvata de
a corecta dezechilibrele dintre remuneratie si responsabilitati in cadrul grupei AST,
care au fost o consecinta neintentionata a reformei din 2004. Cu toate acestea, in timp
ce posturile asociate acestei grupe de functii au fost clar definite, calificarile minime si
experienta necesara pentru numire sunt aceleasi pentru ambele grupe de functii: fie
studii superioare absolvite cu diploma, fie studii secundare absolvite cu diploma care
ofera acces la studii superioare, precum si cel putin 3 ani de experienta profesionala.
Aceste cerinte minime Tn materie de studii nu s-au schimbat aproape deloc fata de

7 Raportul special nr. 15/2019.


https://www.eca.europa.eu/ro/publications/SR19_15
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prima versiune a Statutului functionarilor din 1962, care facea referire la un nivel
avansat de studii secundare sau la o experienta profesionala echivalenta.

Aceste cerinte sunt in contratimp cu nivelul actual de educatie din UE, unde peste
75 % din populatie a absolvit cel putin invatamantul secundar, iar 30 % a absolvit studii
universitare'’. Ca urmare, personalul din grupele de functii SC si AST poate avea
adesea calificari care nu corespund cerintelor postului lor. Acest lucru poate duce la
demotivare si poate avea un impact asupra performantei personalului.

Continutul sarcinilor de secretariat si de birou a evoluat semnificativ din 2014, in
parte datorita digitalizarii intensive si datorita noilor metode de lucru care au fost
introduse in urma pandemiei de COVID-19°°. Comisia a identificat faptul ca aptitudinile
si competentele solicitate in prezent pentru personalul SC sunt mai variate decat in
momentul crearii grupei si uneori se apropie de unele dintre sarcinile indeplinite de
personalul AST (de exemplu, furnizarea de sprijin pentru sarcini de gestiune financiara
si de verificare financiara). Digitalizarea intensiva a condus, de asemenea, la preluarea
de catre personalul AD a unor sarcini administrative care erau de obicei indeplinite de
personalul AST. Estomparea granitelor dintre unele dintre sarcinile indeplinite de
fiecare grupa de functii, impreuna cu rezultatele academice mai inalte, face ca
restrictia privind participarea la concursurile interne (a se vedea punctul 90) sa fie si
mai putin justificata.

Perspectivele de cariera pentru personalul din grupele de functii SC si AST sunt
limitate. Pentru grupa SC, posibilitatile de promovare sunt reduse — coeficientii de
referinta (a se vedea punctul 83) au fost stabiliti astfel incat ar fi nevoie de 30 de ani, in
medie, pentru a trece de la SC1 la SC6, in comparatie cu 12 ani pentru a trece de la
AST1 la ASTS5, care sunt grade cu niveluri salariale comparabile. De asemenea, exista
putine posibilitati pentru personalul SC de a participa la concursurile interne AST, desi
unele institutii au Tnceput sa isi schimbe practicile Th aceasta privinta (a se vedea
punctul 89).

8 Regulamentul nr. 31 (CEE), 11 (CEEA) de stabilire a Statutului functionarilor si a Regimului

aplicabil celorlalti agenti ai Comunitatii Economice Europene si ai Comunitatii Europene
a Energiei Atomice.

9" Eurostat, Population by educational attainment level, sex and age (%) - main indicators.

20 Raportul special nr. 18/2022.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:31962R0031
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/edat_lfse_03__custom_11143792/default/table?lang=en
https://www.eca.europa.eu/ro/publications/SR22_18
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Statutul functionarilor prevede putine posibilitati pentru personalul din grupa de
functii AST de a fi numit in grupa de functii AD, printre care procedura anuala
cunoscuta sub numele de certificare. Personalul cu cel putin gradul AST5 este eligibil.
Numarul de candidati depaseste cu mult numarul de posturi pe care institutiile le
publica in fiecare an. Nu toate institutiile auditate publica in mod regulat concursuri
interne AD pentru personalul AST cu calificarile si experienta relevante, desi nu exista
nicio dispozitie legala care sa le impiedice sa faca acest lucru.

Oportunitatile reduse de cariera pentru personalul SC si AST, care sunt rezultatul
atat al constrangerilor normative, cat si al deciziilor interne ale institutiilor, reprezinta
0 provocare pentru gestionarea fortei de munca si se numara printre aspectele pe care
personalul din aceste grupe de functii le mentioneaza ca motiv de nemultumire in
cadrul interviurilor la plecarea din institutie sau in sondaje.
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Concluzii si recomandari

Concluzia Curtii este ca institutiile UE dispun in prezent de un cadru flexibil pentru
fncadrarea in munca si ca institutiile I-au utilizat pentru a raspunde la circumstantele
dificile in care trebuie sa functioneze. Institutiile si-au redistribuit posturile vacante
catre departamentele cu responsabilitati sporite si si-au reevaluat nevoile de personal,
punand un accent mai puternic pe aptitudini si competente. Ele si-au diversificat
canalele de recrutare in raspunsul lor la problema imbatranirii fortei de munca si la
perturbarile Tn organizarea concursurilor generale. Cu toate acestea, institutiile nu
reusesc sa atraga personal pentru anumite profiluri specifice si, in ciuda eforturilor
recente, persista dezechilibre geografice in cadrul fortei de munca. Gestionarea fortei
de munca este uneori constransa in mod inutil de restrictii care nu rezulta din Statutul
functionarilor. Gestionarea performantei este axata prea mult pe procedura formala
care trebuie urmata in caz de incompetenta, in detrimentul altor aspecte, iar
perspectivele de cariera sunt uneori restrictionate mai mult decat necesar.

Institutiile UE s-au angajat sa reduca cheltuielile administrative ori de cate ori
este posibil si sa isi optimizeze resursele de personal. Acest lucru a determinat
institutiile sa se concentreze mai mult asupra aptitudinilor si competentelor necesare
si sa identifice modalitati de a le dobandi pe plan intern, in special prin perfectionarea
sau recalificarea personalului. Aceasta schimbare este insa recenta si nu constituie inca
o practica obisnuita (punctele 19-33).

Tncepand din 2020, institutiile au intdmpinat dificultéti in recrutarea de
functionari din cauza perturbarii activitatilor EPSO. Ele au reactionat prin intensificarea
recrutarii de agenti temporari. De asemenea, si-au diversificat canalele de recrutare,
punand Tn aplicare programe destinate tinerilor profesionisti sau crescand numarul
functionarilor publici detasati din administratiile nationale pentru a acoperi lacunele in
materie de cunostinte specializate. Desi recrutarea de agenti temporari s-a dovedit a fi
o modalitate eficienta si flexibila de a face fata deficitului de candidati admisi pe listele
de rezerva ale EPSO, aceasta prezinta anumite riscuri pentru continuitatea activitatii si
pentru managementul cunoasterii si, ca atare, nu poate fi o solutie viabila pe termen
lung (punctele 34-49).
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Parlamentul European, Consiliul si Comisia ar trebui sa decida —in functie de
particularitatile fiecarui departament — cu privire la un nivel sustenabil de personal
temporar, tinand seama de echilibrul dintre avantaje (inclusiv flexibilitate, rapiditatea
recrutarii) si riscuri (pierderea cunostintelor institutionale, nerespectarea egalitatii de
tratament intre membrii personalului), si sa ia masurile adecvate atunci cand acest
nivel este depasit.

Data-tinta pentru punerea in aplicare a recomandarii: iunie 2025.

Institutiile ofera conditii de munca conforme cu asteptarile unei forte de munca
moderne expatriate. Desi puterea de cumparare a personalului UE a scazut mai mult
decat cea a functionarilor publici nationali, salariile raman la acelasi nivel cu cele pe
care alte organizatii internationale le ofera personalului lor. Pe de alta parte ins3,
institutiile tot intampina dificultati in recrutarea unor profiluri specifice, cum ar fi
specialisti IT, sau in atragerea de candidati din toate statele membre in numar suficient
pentru a avea o forta de munca echilibrata din punct de vedere geografic.
Atractivitatea este o problema complexa si, in pofida anumitor masuri care au fost
luate Tn ceea ce priveste echilibrul geografic, institutiile nu au inca o viziune
cuprinzatoare asupra motivelor pentru care anumite profiluri sunt dificil de acoperit
(punctele 50-69).

Parlamentul European, Consiliul si Comisia ar trebui sa analizeze:

(a) la nivelul fiecarei institutii, motivele pentru care sunt respinse oferte de locuri de

munca;

(b) prin dialog interinstitutional, motivele care stau la baza ratei scazute de inscriere
la concursuri si proceduri de selectie, pentru toate nationalitatile si pentru toate
profilurile profesionale;

si sa puna in aplicare masuri adecvate si masurabile pentru a solutiona aceste
probleme.

Data-tinta pentru punerea in aplicare a recomandarii: decembrie 2025.
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Statutul functionarilor stabileste cerintele minime in materie de gestionare
a performantelor, care se axeaza pe rapoartele anuale de evaluare. Curtea a constatat
ca institutiile aplica un cadru de evaluare a performantelor personalului care este axat
in principal pe gestionarea incompetentei. Aceasta presupune o procedura greoaie,
care vizeaza doar cele mai extreme cazuri de performanta slaba si care este rar
utilizata in practica. Necesitatea de a formaliza aceasta procedura a prevalat asupra
elaborarii unor politici privind gestionarea performantelor slabe inainte ca acestea sa
devind incompetenta (punctele 72-81). La celalalt capat al spectrului performantei,
persoanele cu performante Thalte pot fi recompensate cu promovari mai rapide, dar
acest lucru este limitat de coeficientii de referinta care stabilesc o viteza medie
a avansarii in cariera. Recompensele nefinanciare pentru persoanele cu performante
inalte nu sunt suficient de dezvoltate (punctele 82-84).

Concursurile interne sunt utilizate in principal pentru a oferi posibilitatea
agentilor temporari cu performante Tnalte sa devina functionari. Potentialul lor de
a oferi perspective de cariera suplimentare personalului din grupele de functii SC si AST
este insuficient utilizat, din cauza criteriilor de eligibilitate care sunt stabilite. Aceste
doua grupe de functii au suferit modificari semnificative in ceea ce priveste continutul
posturilor lor, iar personalul lor indeplineste adesea cerintele academice minime ale
personalului AD. Acest lucru duce la un anumit nivel de nemultumire in randul
personalului (punctele 85-97).

Parlamentul European, Consiliul si Comisia ar trebui:

(@) saimbunatateasca orientarile privind abordarea performantelor slabe pentru
cazurile care nu fac obiectul procedurii de concediere pentru motive de
incompetenta;

(b) sa cartografieze sarcinile si responsabilitatile asociate posturilor AST/SC si AST si,
daca este necesar, sa actualizeze fisele posturilor;

(c) salanseze concursuriinterne pentru personalul eligibil din alte grupe de functii;

(d) sa evalueze fezabilitatea recunoasterii prin recompense nefinanciare
a performantelor deosebite.

Data-tinta pentru punerea in aplicare a recomandarii: decembrie 2025.
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Prezentul raport a fost adoptat de Camera V, condusa de domnul Jan Gregor, membru
al Curtii de Conturi, la Luxemburg, in sedinta sa din 1 octombrie 2024.

Pentru Curtea de Conturi

Tony Murphy
Presedinte
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Anexe

Tratatul privind Uniunea Europeana enumera sapte institutii ale UE: Parlamentul
European, Consiliul European, Consiliul Uniunii Europene, Comisia Europeana, Curtea
de Justitie a Uniunii Europene, Banca Centrala Europeana si Curtea de Conturi
Europeana.

Dintre aceste institutii, doar Banca Centralda Europeana nu intra sub incidenta
Statutului functionarilor. De asemenea, Statutul functionarilor acopera personalul

a cinci alte organisme ale UE, si anume Serviciul European de Actiune Externa,
Comitetul Economic si Social European, Comitetul Regiunilor, Ombudsmanul European
si Autoritatea Europeana pentru Protectia Datelor, precum si personalul agentiilor
executive.

Forta de munca din cadrul institutiilor este alcatuita din diferite categorii de personal.
Fiecare categorie cuprinde grupe de functii diferite. in cadrul categoriei de functionari
si agenti temporari, grupele de functii sunt clasificate in functie de grade, care reflecta
niveluri din ce in ce mai ridicate atat de cerinte profesionale si educationale, cat si de

responsabilitati.

Personalul care intra sub incidenta Statutului functionarilor

Un functionar este o persoana care, in urma promovarii unui concurs, a fost numita
intr-un post permanent in cadrul uneia dintre institutii. De exemplu, comisarii sau
deputatii in Parlamentul European nu sunt functionari. Exista trei grupe de functii in
categoria functionarilor:

administratori (AD), cu cariere in gradele AD5-AD16;
asistenti (AST), cu cariere in gradele AST1-AST11;

secretari si personal administrativ (AST/SC), cu cariere in gradele
AST/SC1-AST/SC6.
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Personalul care intra sub incidenta Regimului aplicabil celorlalti agenti

Agentii temporari sunt recrutati:

cu contracte pe durata determinata (maximum 6 ani, inclusiv perioadele de
refnnoire) pentru a ocupa un post cu caracter permanent in una dintre institutii
sau n Serviciul European de Actiune Externa;

cu contracte pe duratd determinata (cu o singura reinnoire permisa) sau, mai rar,
pe durata nedeterminata pentru a ocupa un post temporar in cadrul unei
institutii sau al unei agentii;

pentru a sprijini o persoana care detine o functie (de exemplu, un comisar, un
judecator al Curtii de Justitie), caz in care durata contractului este legata de aceea
a mandatului titularului functiei.

Grupele de functii pentru agentii temporari sunt aceleasi ca pentru functionari.

Agentii contractuali nu sunt alocati unui post anume din schema de personal. Acestia
sunt repartizati in patru grupe de functii (GFI-GFIV), in functie de sarcinile pe care le
desfasoara: de la GFI pentru sarcini manuale la GFIV pentru sarcini consultative si
administrative. Personalul din cadrul GFl si cel care lucreaza intr-o agentie sau

intr-o delegatie, reprezentanta sau oficiu (de exemplu, Oficiul pentru Infrastructura al
Comisiei din Luxemburg sau Oficiul pentru Infrastructura din Bruxelles) poate fi angajat
pe o perioada nedeterminata. Contractele celorlalti agenti nu pot depasi 6 ani.



Tabelul de mai jos prezinta succint
calificarile si competentele lingvisti
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modul Tn care Statutul functionarilor stabileste
ce minime cerute pentru functionari, agenti

temporari si agenti contractuali, alaturi de sarcinile orientative pentru fiecare grupa de

functii.

Functionari si agenti temporari

Agenti contractuali

Calificari

AD

GFIV

Ciclu complet de studii universi

tare, cu o durata de cel putin 3 ani, absolvit cu diploma

AST si AST/SC

GFIIl si GFII

Nivel de studii superioare absolvite

cu diploma sau nivel de studii medii absolvite cu diploma si

o experienta profesionala de cel putin 3 ani

GFI

Absolvirea invatamantului obligatoriu

Cunostinte lingvistice

Pentru toate grupele de functi

i: cunoasterea aprofundata a uneia dintre limbile UE si

cunoasterea satisficdtoare a unei alte limbi a UE. in cazul functionarilor, cunoasterea unei a treia
limbi este necesara pentru promovare.

Sarcini orientative

AD

GFIV

Administrator: jurist, traducator,
auditor, economist etc.

Similare cu cele pentru personalul AD, dar efectuate sub
supravegherea functionarilor sau a agentilor temporari

AST

GFllI

Rol de executie sau tehnic in
administratie, finante, comunicare,
cercetare sau elaborarea si
punerea in aplicare a politicilor

Similare cu cele pentru personalul AST, dar efectuate sub
supravegherea functionarilor sau a agentilor temporari

AST/SC

GFll

Sarcini de birou si de secretariat,
administrarea activitatii birourilor

Similare cu cele pentru personalul AST/SC, dar efectuate
sub supravegherea functionarilor sau a agentilor temporari

GFI

Sarcini manuale si de sprijin administrativ (de exemplu,
sofer, personal in domeniul logistic si al cladirilor),
efectuate sub supravegherea functionarilor sau a agentilor
temporari
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Ajustarea anuala a remuneratiilor

Articolul 65 si anexa XI din Statutul functionarilor prevad cadrul pentru calcularea
actualizarii anuale a remuneratiilor personalului UE. Calculul se bazeaza pe evolutia
costului vietii in Belgia si in Luxemburg (indicele comun Belgia-Luxemburg — JBLI) si pe
evolutia puterii de cumparare a salariilor functionarilor publici nationali din
administratia centrala (indicator specific global). Anexa XI arata ca esantionul poate fi
modificat, dar ca acesta trebuie sa reprezinte ,,cel putin 75 % din produsul intern brut
(P1B) al Uniunii”.

Esantionul de tari utilizat pentru calcularea indicatorilor specifici a fost conceput

in 2014 si a inclus Belgia, Germania, Spania, Franta, Italia, Luxemburg, Tarile de Jos,
Austria, Polonia, Suedia si Regatul Unit. Tn urma iesirii Regatului Unit din Uniunea
Europeana in 2020, esantionul nu a fost ajustat, deoarece acesta inca mai reprezenta
cel putin 75 % din PIB-ul colectiv al celorlalte state membre ale UE.

Anexa Xl prevede ,clauzele de moderare si exceptare”. Clauza de moderare se aplica
atunci cand indicatorul specific global (raportat la puterea de cumparare

a functionarilor publici nationali) este mai mare de +2 % sau mai mic de -2 %. In acest
caz, numai valoarea limita (+2 % sau -2 %) este utilizata pentru a calcula actualizarea
anuala. Restul se aplica incepand cu luna aprilie a anului urmator.

Clauza de exceptare se aplica in cazul in care exista o scadere a PIB-ului real al UE, dar
indicatorul specific global este pozitiv. in acest caz, numai o parte a indicatorului
specific este utilizata pentru calcularea actualizarii, iar restul se aplica incepand cu luna
aprilie a anului urmétor, cu exceptia cazului in care sciderea PIB-ului este sub -3 %. In
acest caz, valoarea indicatorului specific se aplicd din momentul in care cresterea
cumulata a PIB-ului devine pozitiva.

Metoda de ajustare a salariilor este in vigoare din 1975, cu anumite ajustari tehnice:
modificari ale listei statelor membre utilizate pentru calcularea indicatorului specific,
introducerea clauzelor de moderare si de exceptare in 2014, aplicarea automata
incepand cu 2014 (fara a fi nevoie de un regulament al Consiliului, cum era cazul
anterior). Ajustarea nominala anuala medie a salariilor intre 2014 si 2023 care rezulta
din aceasta metoda a fost de 2,3 %.
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Eurostat publica toate datele statistice referitoare la aplicarea anexei Xl in raportul sau
anual la sfarsitul lunii octombrie. Tn luna decembrie a fiecdrui an, Comisia publica un
raport privind impactul bugetar al ajustarii anuale a remuneratiilor si pensiilor. Tn
conformitate cu Statutul functionarilor (articolul 15 din anexa Xl), in aprilie 2022,
Comisia a publicat un raport care evalueaza daca ,evolutia puterii de cumparare

a remuneratiilor si pensiilor functionarilor Uniunii este coerenta cu evolutia puterii de
cumparare a salariilor functionarilor publici nationali din administratiile centrale”.

Metoda de calcul a ajustarii anuale are rolul de a asigura evolutia paralela a puterii de
cumparare a personalului UE si a functionarilor publici nationali. JBLI ia in considerare
modelele de consum specifice ale personalului UE, masurate prin sondaje specifice
privind bugetul gospodariilor, in locul indicelui standard armonizat al preturilor de
consum (IAPC), pentru a reflecta cat mai exact posibil evolutia costului vietii la
Bruxelles si la Luxemburg. In perioade de inflatie mai ridicata, precum cele inregistrate
intre 2021 si 2023, JBLI cumulat a fost usor mai scazut decat IAPC ponderat (15,98 %
fata de 16,21 %).

n raportul sau din decembrie 2023 privind impactul bugetar al actualizirii anuale,
Comisia a indicat ca ,,in perioada 2004-2023, personalul UE a suferit o pierdere
semnificativa in ceea ce priveste puterea reald de cumpdrare. in perioada mentionata,
membrii personalului UE au pierdut in jur de 13,9 % din puterea lor de cumparare, ca
urmare a efectului combinat al reformelor Statutului din 2004 si 2013 si al reducerii
ajustarilor salariilor. n aceeasi perioadd, puterea de cumparare a functionarilor publici
din administratiile centrale ale statelor membre a scazut cu 4,8 %.”

Analizand doar perioada 2010-2023 (a se vedea figura de mai jos), s-a creat o diferenta
de 4,5 % in evolutia puterii de cumparare intre personalul UE si functionarii publici
nationali. Paralelismul s-a mentinut incepand cu 2015, dar acest decalaj nu va fi
niciodata eliminat.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications?etrans=ro
https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications?etrans=ro
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/?qid=1713431301653&uri=CELEX%3A52023DC0788
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ro/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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Puterea de cumparare a personalului UE a evoluat nefavorabil in
comparatie cu cea a functionarilor publici nationali (2010-2023)

Paralelismul a fost mentinut incepand cu 2015, in ciuda unei divergente
temporare in timpul pandemiei de COVID-19
(clauza de suspendare aplicata in 2020-2021)

2%
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor Eurostat, 2009 fiind punctul de plecare.
Coeficienti corectori

Articolul 64 din Statutul functionarilor precizeaza ca remuneratiei personalului i se
aplica un ,coeficient corector mai mare, mai mic sau egal cu 100 %, in functie de
conditiile de viata din diferite locuri de repartizare” (coeficienti corectori) si ca ,[n]u se
aplica niciun coeficient corector in Belgia si Luxemburg” avand in vedere ,rolul special
de referinta al acestor doua locuri de desfasurare a activitatii, ca sedii principale si
originare ale majoritatii institutiilor”. Anexa Xl stabileste conditiile in care coeficientii
pot fi creati.

Pe baza sondajelor desfasurate in randul gospodariilor, Eurostat a adoptat

o metodologie specifica privind calcularea coeficientilor corectori, pentru a stabili
modelele de consum ale personalului alocat diferitelor locuri de repartizare (de
exemplu, Varsovia sau Copenhaga). Aceste sondaje se efectueaza in mod normal

o data la 5 ani, dar au fost mai putin frecvente in ultima vreme. Coeficientii corectori
sunt, de asemenea, publicati pe site-ul Eurostat.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/correction-coefficients/data/database?etrans=ro
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Coeficientii corectori au rolul de a garanta ca personalul UE beneficiaza de aceeasi
putere de cumparare, indiferent de locul de repartizare. Ei asigura ca puterea de
cumpadrare a personalului UE din afara Bruxelles-ului evolueaza in paralel cu cea

a personalului din Bruxelles, dar nu neaparat cu cea a angajatilor locali. Coeficientii
corectori sunt un instrument al puterii de cumparare care asigura egalitatea de
tratament in randul personalului UE si nu sunt destinati sa influenteze atractivitatea
sau competitivitatea.

Deoarece coeficientii sunt un instrument al puterii de cumparare, acestia sunt ajustati
anual pentru a reflecta modificarile preturilor din locurile de repartizare in raport cu
modificarile preturilor observate la Bruxelles. Prin urmare, chiar si in cazurile in care
preturile cresc, coeficientul corector local poate scadea daca cresterea preturilor locale
este mai mica decat cea observata la Bruxelles. Atunci cand preturile scad brusc, asa
cum s-a intamplat in unele locuri de repartizare in timpul crizei financiare din 2008,
coeficientul a scazut (coeficientii pentru Dublin, Madrid si Lisabona au scazut cu 7,1,
2,2 si, respectiv, 3,9 puncte procentuale). In mod similar, criza euro a condus la

o scadere semnificativa a coeficientului pentru Atena (o scadere de 11 puncte
procentuale intre 2013 si 2015). Cresterea costului vietii Tn statele membre care au
aderat la UE dupa 2004 inclusiv este, de asemenea, vizibila Tn evolutia coeficientilor
corectori pentru aceste locatii, cele mai mari cresteri fiind inregistrate in Tallinn (de la
79,5 la 98,9), Praga (de la 87,1 la 102,9) si Vilnius (de la 78,6 la 93,4).
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Statutul functionarilor prevede ca personalul UE trebuie ,[recrutat] pe o baza
geografica cat mai larga dintre resortisantii statelor membre ale Uniunii” si ca ,,[n]iciun
post nu poate fi rezervat resortisantilor unui anumit stat membru”. Se aplica derogari
temporare in cazul extinderilor, posturile fiind rezervate in mod specific resortisantilor
statelor membre care adera la UE.

Tn 2014, confruntati cu cresterea dezechilibrelor geografice in cadrul fortei de munci
din functia publica a UE, colegiuitorii au modificat Statutul functionarilor pentru

a adduga ca, desi recrutarea ar trebui sa se bazeze intotdeauna pe merit, ,,[p]rincipiul
egalitatii cetatenilor Uniunii permite fiecarei institutii sa adopte masuri
corespunzatoare in urma constatarii unui dezechilibru semnificativ intre nationalitatile
functionarilor care nu se justifica prin criterii obiective”.

Tn 2018, Comisia a publicat un raport cuprinzator privind echilibrul geografic in randul
personalului UE, care acopera, de asemenea, acest echilibru in cadrul concursurilor
EPSO. EPSO a lansat deja actiuni de informare destinate statelor membre considerate
,subreprezentate” printre candidatii la concursurile sale?*.

La sfarsitul anului 2022, toate institutiile UE au convenit sa elaboreze un model comun
pentru a raporta periodic si la nivel interinstitutional cu privire la echilibrul geografic.
Fiecare institutie putea utiliza in continuare coeficientul de referinta pe care il
considera cel mai adecvat pentru propriul context. Coeficientul utilizat de Comisie
incepand din 2023 este calculat pe baza populatiei fiecarui stat membru, a numarului
de voturi in Consiliu si a numarului de deputati in Parlamentul European. Coeficientul
Parlamentului se bazeaza pe numarul de deputati in Parlamentul European pentru
fiecare nationalitate. Exista si alte diferente, de exemplu, in timp ce Comisia exclude
lingvistii din analiza sa interna, considerand ca acestia pot distorsiona imaginea de
ansamblu, Parlamentul i include. Pentru analiza sa, Curtea a utilizat coeficientul de
referinta al Comisiei definit in 2023.

Tn noiembrie 2022, ficand uz de posibilitatea introdusa in 2014 de a lua masuri pentru
a aborda dezechilibrele geografice, Parlamentul a adoptat normele generale de punere
in aplicare care 1i permit sa organizeze concursuri in mod specific pentru acele
nationalitati in cazul carora au fost observate dezechilibre semnificative Scopul acestor
concursuri este de a crea liste de rezerva de potentiali noi angajati recrutati din statele
membre a caror proportie din personal in cadrul Parlamentului era inferioara
propriului coeficient de referinta al institutiei (bazat pe numarul de deputati in

21 Raportul special nr. 23/2020.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:52018DC0377R(01)&from=PT
https://www.eca.europa.eu/ro/publications/SR20_23
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Parlamentul European), care sa fie adaugate la celelalte liste de rezerva de candidati
luati in considerare pentru recrutare. Primele astfel de concursuri au fost lansate in
primul trimestru al anului 2024, insa doua state membre au initiat o actiune in justitie
impotriva lor in fata Curtii de Justitie.

Comisia analizeaza ponderea personalului in raport cu coeficientul de referinta pentru:
personalul AD5-ADS8 din alte domenii decat cel lingvistic (atat functionari, cat si agenti
temporari, precum si separat pentru functionari), toti administratorii, personalul de
conducere de nivel ierarhic mediu si personalul de conducere de nivel ierarhic
superior. Astfel, Comisia a identificat 15 state membre cu dezechilibre semnificative si
a elaborat planuri comune de actiune pentru solutionarea problemei. Aceste planuri
de actiune au fost adoptate in 2023 si sunt in domeniul public. Pentru restul statelor
membre, Comisia a adoptat concluzii operationale (nepublicate), care descriu situatia
actuala pentru statele membre si perspectivele generale. Comisia intentioneaza sa
actualizeze situatia curenta a planurilor de actiune in 2024 si sa monitorizeze situatia in
mod continuu.

La o analiza mai detaliata a echilibrului geografic, exista diferente semnificative in
functie de grupa de functii si de gradele personalului. Grupa de functii AD este mai
echilibrata decat grupele AST si SC (a se vedea figura de mai jos). Acest lucru ar putea fi
explicat prin tipurile de posturi si nivelurile salariilor de pornire din fiecare grupa de
functii. Joaca un rol si atractivitatea lor relativa atunci cand se ia in considerare
expatrierea; de exemplu, posturile de secretariat sunt de obicei disponibile pe scara
larga Tn toate statele membre, ceea ce face expatrierea mai putin atractiva. Acesta
este unul dintre motivele pentru care institutiile nu se concentreaza asupra
dezechilibrelor din grupele de functii SC si AST in analiza lor si se concentreaza in
schimb asupra grupei AD, in special asupra gradelor de pornire (AD5-AD8).
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Dezechilibrele geografice sunt, de asemenea, influentate de grupa de
functii (2023)
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Ponderea fiecarei cetatenii in randul personalului UE in raport cu coeficientul de referinta (100 %)

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza listelor de personal ale institutiilor auditate la 1.1.2023,
pentru functionari si agenti temporari.



Acronime

CFM: cadru financiar multianual

DG: Directie generala

DG AGRI: Directia Generala Agricultura si Dezvoltare Rurala (Comisia Europeana)
DG CLIMA: Directia Generala Politici Climatice (Comisia Europeana)

DG CNECT: Directia Generala Retele de Comunicare, Continut si Tehnologie
(Comisia Europeana)

DG COMP: Directia Generala Concurenta (Comisia Europeana)
DG DEFIS: Directia Generala Industria Apararii si Spatiu (Comisia Europeana)
DG EAC: Directia Generald Educatie, Tineret, Sport si Culturd (Comisia Europeana)

DG ECHO: Directia Generala Protectie Civila si Operatiuni Umanitare Europene
(Comisia Europeana)

DG EXPO: Directia Generala Politici Externe ale Uniunii (Parlamentul European)

DG FISMA: Directia Generala Stabilitate Financiara, Servicii Financiare si Uniunea
Pietelor de Capital (Comisia Europeana)

DG GROW: Directia Generala Piata Interna, Industrie, Antreprenoriat si IMM-uri
(Comisia Europeana)

DG HOME: Directia Generala Migratie si Afaceri Interne (Comisia Europeana)
DG IPOL: Directia Generala Politici Interne ale Uniunii (Parlamentul European)

DG NEAR: Directia Generala Vecinatate si Negocieri privind Extinderea
(Comisia Europeana)

DG RTD: Directia Generala Cercetare si Inovare (Comisia Europeana)
EPSO: Oficiul European pentru Selectia Personalului
FPI: Serviciul Instrumente de Politica Externa (Comisia Europeana)

HERA: Autoritatea pentru Pregatire si Raspuns in caz de Urgenta Sanitara
(Comisia Europeana)
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IAPC: Indicele armonizat al preturilor de consum

JBLI: Indicele comun Belgia-Luxemburg (Joint Belgium-Luxembourg Index)
NGEU: NextGenerationEU

OCDE: Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica

PIB: produs intern brut
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Glosar

Agentie descentralizata: organ independent al UE infiintat pe o perioada
nedeterminata, ca centru de expertiza, pentru a indeplini sarcini care contribuie la
elaborarea si punerea Tn aplicare a unei politici a UE.

Agentie executiva: organizatie infiintata si gestionata de Comisie, pe o perioada
limitatd, cu misiunea de a desfasura sarcini specifice legate de programele sau
proiectele UE, in numele Comisiei si sub responsabilitatea acesteia.

Autoritatea imputernicita sa faca numiri: persoana sau entitate din cadrul unei
institutii a UE ale carei responsabilitati includ, Tn temeiul Statutului functionarilor UE,
selectarea si repartizarea candidatilor in anumite roluri, pozitii sau sarcini.

Cadru financiar multianual: planul de cheltuieli al UE care stabileste prioritatile (pe baza
obiectivelor de politicad) si plafoanele, in general pentru o perioada de 7 ani. Constituie
structura in care sunt stabilite bugetele anuale ale UE si fixeaza plafoane pentru fiecare
categorie de cheltuieli.

Consiliul European: institutie a UE care defineste directia de politica generala si
prioritatile UE. Membrii sai sunt sefii de stat sau de guvern ai celor 27 de state membre
ale UE, presedintele Consiliului European si presedintele Comisiei Europene.

NextGenerationEU: pachet de finantare menit sa contribuie la redresarea statelor
membre ale UE in urma impactului economic si social al pandemiei de COVID-19.

Schema de personal: anexa la bugetul unei institutii sau al unui organism al UE care
stabileste numarul maxim de posturi cu caracter permanent si de posturi temporare
disponibile, in functie de categoria postului si de gradul de remunerare.
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Raspunsurile Parlamentului

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

Raspunsurile Consiliului

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

Raspunsurile Comisiei

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

Calendar

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


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

Rapoartele speciale ale Curtii de Conturi Europene prezinta rezultatele auditurilor sale
cu privire la politicile si programele UE sau la diverse aspecte legate de gestiune
aferente unor domenii bugetare specifice. Curtea de Conturi Europeana selecteaza si
concepe aceste sarcini de audit astfel incat impactul lor sa fie maxim, luand in
considerare riscurile la adresa performantei sau a conformitatii, nivelul de venituri sau
de cheltuieli implicat, evolutiile viitoare si interesul politic si public.

Acest audit al performantei a fost efectuat de Camera de audit V — Finantarea si
administrarea Uniunii, condusa de domnul Jan Gregor, membru al Curtii de Conturi
Europene. Auditul a fost condus de domnul Jorg Kristijan Petrovi¢, membru al Curtii de
Conturi Europene, sprijinit de Martin Puc, sef de cabinet, si de Mirko laconisi, atasat in
cadrul cabinetului; Colm Friel, manager principal; Marion Kilhoffer, coordonatoare;
llze Ozola, Tadhg O Caoimh si Luis Sancho De las Alas-Pumarifio, auditori.

Laura Mcmillan a asigurat sprijin lingvistic. Jesus Nieto Munoz a furnizat sprijin grafic.

De la stdnga la dreapta: Martin Puc, Mirko laconisi, Marion Kilhoffer,

Jorg Kristijan Petrovi¢, Tadhg O Caoimh, llze Ozola, Jesus Nieto Mufioz, Colm Friel.
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Obiectivul acestui audit a fost de a evalua daca institutiile UE
dispun de un cadru de incadrare in munca ce le ofera flexibilitatea
necesara pentru a raspunde nevoilor de recrutare si a imbunatati
gestionarea fortei de munca, precum si pentru a le permite sa
faca fata circumstantelor din ce in ce mai dificile cu care se
confrunta UE. Curtea a constatat ca institutiile UE au tratat
prioritatile emergente prin realocarea personalului acolo unde
era cea mai mare nevoie de el si prin diversificarea canalelor de
recrutare. S-a recurs intr-o masura mai mare la personal cu
contracte pe perioada determinata, desi acest lucru prezinta un
risc pentru continuitatea activitatii. Institutiile nu reusesc sa
atraga anumite profiluri si nu utilizeaza toate flexibilitatile oferite
de cadrul lor pentru incadrarea in munca in ceea ce priveste
performanta personalului si oportunitatile de cariera.
Recomandarile Curtii vizeaza imbunatatirea politicilor institutiilor
privind angajarea de agenti temporari, atractivitatea lor ca
angajatori si gestionarea fortei lor de munca.

Raport special al Curtii de Conturi Europene prezentat in temeiul
articolului 287 alineatul (4) al doilea paragraf TFUE.
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