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Zhrnutie

Indtitucie, organy a vykonné agentury EU zamestndavaju na zaklade réznych typov
zmlav priblizne 51 000 zamestnancov: stalych Uradnikov, do¢asnych zamestnancov
a zmluvnych zamestnancov. Ulohou verejnej sluzby EU je podporovat EU pri plneni jej
ciefov a vykonavani jej politik a ¢innosti. Mzdové naklady predstavuju priblizne
polovicu rozpo&tu administrativnych vydavkov EU.

Zamestnavanie zamestnancov institucii EU sa riadi spoloénymi pravidlami,
sluzobnym poriadkom uUradnikov a podmienkami zamestndvania ostatnych
zamestnancov. Tieto pravidla su doplnené o vykondvacie rozhodnutia a politiku
[udskych zdrojov institucii. Tento pracovnopravny ramec je navrhnuty s cielom
umoznit indtitdciam EU prildkat, prijat a udrzat si vysokokvalifikovanych
a viacjazy¢nych zamestnancov z €o najsirSej geografickej zakladne, ktori su nezavisli
a dodrZiavaju najvyssie profesionalne standardy. Sluzobny poriadok bol vypracovany
v roku 1962 a v roku 2004 presiel zésadnou reformou. DalSia revizia obmedzenejsieho
rozsahu sa uskutocnila v roku 2014.

EU pdsobi v ¢oraz naroénejSom prostredi: migracia, brexit, pandémia ochorenia
COVID-19, ruska utoc¢na vojna proti Ukrajine a nasledna inflacia a energeticka kriza. To
véetko viedlo k tomu, Ze instituciam EU pribudli dal3ie Glohy bez toho, aby to
nevyhnutne zodpovedalo ndrastu poctu zamestnancov.

Cielom tohto auditu bolo v tomto kontexte posudit, ¢i pracovnopravny ramec
verejnej sluzby EU poskytuje institdcidm flexibilitu pri pIneni potrieb v oblasti
prijimania zamestnancov a zlepSovani riadenia ich pracovnej sily. Nase zavery
a odporucania by mali prispiet k pripadnej budicej potencidlnej diskusii o sluzobnom
poriadku EU. N&$ audit sa tykal troch instittcii EU: Eurépskeho parlamentu, Rady
a Eurdpskej komisie. Skimali sme najma, i sa pracovnopravnym rdmcom umoziovali
inStitdcidm:

a) nabor kvalifikovanych a talentovanych zamestnancov, ktorych potrebuju, a

b) vytaZenie zamestnancov na maximum.

Dospeli sme k zaveru, Ze sucasny pracovnopravny ramec je flexibilny. Umoznuje
instituciam uspokojit vacsinu ich potrieb v oblasti prijimania zamestnancov,
aj ked maju problém ziskat zamestnancov urcitych Specifickych profilov. Na zlepsenie
riadenia svojej pracovnej sily vSak institucie v plnej miere nevyuzivaju niektoré
moznosti vyplyvajlice zo sucasného sluzobného poriadku.


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

Zistili sme, Ze institucie riesili svoje potreby v oblasti prijimania zamestnancov
presunutim svojich volnych miest na oddelenia so zvySenou zodpovednostou,
prehodnotenim svojich personalnych potrieb s va¢sim zameranim na zruc¢nosti
a spoOsobilosti a prijatim vacsieho poctu do¢asnych zamestnancov. Aj tak sa stale snazia
prildkat urcité specifické profily a statne prislusnosti, napriek tomu, Ze pontkaju
moderné a flexibilné pracovné podmienky. Dévody tohto nedostatku atraktivnosti
neboli komplexne analyzované. Okrem toho méze spoliehanie sa na do¢asnych
zamestnancov v niektorych tematickych sekciach ohrozit kontinuitu ¢innosti.

Zistili sme tiez, Ze institucie na zlepSenie riadenia svojej pracovnej sily nie vidy
vyuzivali flexibilitu, ktoru ponuka sluzobny poriadok. SluZzobny poriadok obsahuje
ustanovenia o tom, ako riesit najzavaznejsie pripady odbornej nespdsobilosti,
ale institucie ich pouzivaju len zriedka. Maju malo formalnych postupov na rieSenie
inych aspektov vykonnosti zamestnancov, ¢i uz ide o rieSenie a ndpravu slabého
vykonu predtym, ako sa z neho stane profesiondlna nesp6sobilost, alebo
o povzbudzovanie k mimoriadne vysokému vykonu a jeho odmeriovanie.

Potencial internych vyberovych konani poskytnut dalsie kariérne vyhliadky
zamestnancom vo funkénych skupinach sekretdri/administrativni pracovnici a asistenti
je nedostatocne vyuZivany, pretoZze poziadavky opravnenosti su ¢asto prisnejSie ako
podmienky stanovené v sluzobnom poriadku. Tieto obmedzenia znasobuju obmedzené
kariérne prilezitosti pre sekretarov a v mensej miere aj pre asistentov, a to napriek
vyznamnym zmenam v profile zamestnancov na tychto poziciach, ako aj vich
pracovnej naplni v désledku vacsej digitalizacie a novych postpandemickych spésobov
prace.

Na zaklade tychto zaverov odporucame kontrolovanym institiciam:
a) zaviest politiku zaloZenu na riziku pre zamestnavanie docasnych zamestnancov;
b) navrhnit cielené akéné plany atraktivity prace;

c) dalej rozvijat svoj kariérny a vykonnostny ramec.



Uvod

Indtitucie, organy a vykonné agentury EU zamestndvaju na zaklade réznych typov
zmlav priblizne 51 000 statutarnych zamestnancov: stalych dradnikov, docasnych
zamestnancov a zmluvnych zamestnancov (pozri prilohu I). Dalsich
12 500 zamestnancov je zamestnanych v decentralizovanych agentirach.
Decentralizované agentury maju vlastné osobitné politiky v oblasti fudskych zdrojov
a mechanizmy riadenia. Najvacsim zamestndvatelom spomedzi institdcii je Eurépska
komisia (priblizne 30 000 zamestnancov), po ktorej nasleduje Eurdpsky parlament
(priblizne 7 000 zamestnancov sekretariatu) a Rada Eurdpskej Unie (nieco vyse
3 000 zamestnancov). Na ilustrdcii 1 su uvedené niektoré klicové udaje
o administrative EU.

llustracia 1 — Administrativa EU — InStitucie a vykonné agentury: kl'ti¢ové
udaje (2023)
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Statutarnych zamestnancov

zmluvnych zamestnancov
11 % docasnych zamestnancov

* Subjekty, na ktoré sa vztahuje sluZzobny poriadok; podrobnosti pozri v prilohe I.
Zdroj: EDA na zaklade pracovnych dokumentov k rozpoctu.

Zamestnavanie vSetkych tychto zamestnancov sa riadi sluzobnym poriadkom
(pre uradnikov) a podmienkami zamestndavania ostatnych zamestnancov (PZ0Z)
pre ostatné kategorie (pokial nie je uvedené inak, akykolvek odkaz na ,sluzobny
poriadok” v tejto sprave znamena sluzobny poriadok aj PZOZ).

Sluzobny poriadok doplia subor vykonavacich rozhodnuti prijatych menovacimi
organmi institucii EU a politikou ludskych zdrojov kazdej institucie. Spolo¢ne tvoria
pracovnopravny rdmec zamestnancov EU.


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

Akékolvek revizie sluzobného poriadku iniciuje Komisia. Navrhy sa po konzultacii
s ostatnymi instittciami EU predkladaji spoluzakonodarcom — Eurépskemu
parlamentu a Rade — na prerokovanie a prijatie. Sluzobny poriadok bol prvykrat prijaty
v roku 1962 a naposledy bol revidovany v rokoch 2004 a 2014. Cieflom oboch revizii
bolo zmodernizovat administrativu EU, ¢o by viedlo k Gspordm na platoch
a déchodkoch. V predchadzajucej sprave sme vykonali kontrolu vplyvu revizie
sluzobného poriadku z roku 2014 (pozri osobitnu spravu 15/2019: Vykonavanie
persondlneho reformného balika z roku 2014 v Komisii — Velké Uspory, ale nie bez
nasledkov pre zamestnancov).

Sucasna verzia sluzobného poriadku (z roku 2014) obsahuje oznamovacie
povinnosti Komisie, ktoré sa tykaju najma toho, ako funguje metéda uUpravy platov,
a rozpoctovych dbsledkov a poistno-matematickej rovnovahy dochodkového systému
zamestnancov EU'. Komisia v neddvnych spravach? dospela k zaveru, e nie je
potrebné menit spésob Upravy platov, ani pravidla upravujice déchodkovy systém,
a Ze v suvislosti s tymito aspektmi nie je potrebna Ziadna revizia sluzobného poriadku.

Vo viacroénom finanénom ramci EU (VFR) na roky 2021 — 2027 je financovanie
administrativy EU ako celku — zamestnancov, budov, déchodkov a eurdépskych $kol —
takmer Uplne zahrnuté v okruhu 7: Eurdpska verejna sprava. Administrativne naklady
suvisiace s decentralizovanymi a vykonnymi agenturami su financované v ramci
okruhov VFR zodpovedajucich ich oblastiam politiky, ale vydavky na déchodky
pre zamestnancov agentur su zahrnuté v okruhu 7.

Eurdpska rada v ramci rokovani o VFR na roky 2021 — 2027 zd6raznila potrebu
,neustale zlepSovat efektivnost a efektivnost eurdpskej verejnej spravy” a uviedla, ze
vietky instittcie EU by mali prijat komplexny a cieleny pristup k zvazovaniu poctu
zamestnancov a vyzyvaju sa, aby podla moznosti znizili administrativne vydavky“.
Naklady na administrativu ako podiel celkovych vydavkov EU od roku 2019 klesli (pozri
ilustraciu 2).

SluZzobny poriadok, ¢lanok 15 prilohy XI a ¢lanok 14 prilohy XII.

Sprava o uplatiovani prilohy Xl k sluzobnému poriadku a jeho ¢lanku 66a,
COM(2022) 180 final, 26.4.2022; Sprava o poistno-matematickej rovnovahe systému
dochodkového zabezpeéenia Gradnikov EU, COM(2023) 188 final, 14.4.2023.


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

llustracia 2 — Podiel administrativy na vydavkoch EU od roku 2019 klesol
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Zdroj: EDA na zdklade udajov Komisie o plneni rozpoctu.

08 Vacsina vydavkov v ramci okruhu 7 sa tyka platov a dochodkov zamestnancov
a Clenov institucii, dalej budov a informacnych a komunikacnych technoldgii (pozri
ilustrdciu 3).



llustracia 3 — D6chodky a mzdy predstavuju najvacsi podiel
administrativnych vydavkov
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Zdroj: EDA na zaklade roc¢ného navrhu rozpoctovych dokumentov.

09 v sprave z roku 2019 o sluzobnom poriadku EU sme identifikovali ur¢ité
Strukturalne vyzvy, ktoré ovplyviiuju verejnu sluibu EU: starnutie pracovnej sily,
zvysena nerovnovaha medzi zamestnancami (geograficka, typy zmliv) a tazkosti
pri zvlddani zvySeného pracovného zataZenia pri znizenom pocte zamestnancov.
Odvtedy sa objavili dalSie zavazné globalne vyzvy: pandémia ochorenia COVID-19,
ruska utocna vojna voci Ukrajine a nasledna inflacia a energeticka kriza. Tieto vyzvy
mali za nasledok dalie tlohy pre institicie EU bez toho, aby sa nevyhnutne zvysil
pocet trvalych alebo do¢asnych pracovnych miest.


https://www.eca.europa.eu/sk/publications?did=50891
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Rozsah auditu a auditorsky pristup

Cielom tohto auditu bolo posudit, & pracovnopravny ramec verejnej sluiby EU
poskytol instituciam flexibilitu na uspokojenie potrieb v oblasti prijimania
zamestnancov a zlepsenie riadenia pracovne;j sily, a ¢i im umoznuje riesit coraz
naroénejsie okolnosti, ktorym EU &eli. Skimali sme najmi, ¢ institucie vyuZili
pracovnopravny ramec verejnej sluzby EU na:

a) nabor kvalifikovanych a talentovanych zamestnancov, ktorych potrebuju, a

b) vytaZenie zamestnancov na maximum.

Nas audit sa tykal rokov 2019 — 2023. VzZdy, ked to bolo relevantné, sme vzali
do uvahy udalosti, ku ktorym doslo v prvej polovici roku 2024. Vychadzali sme
z vysledkov dvoch predchadzajicich auditov zameranych na otazky tykajuce sa
zamestnancov a naboru v rokoch 2012 az 2018 (osobitna sprava 15/2019 a osobitna
sprava 23/2020) a vyuzili sme niektoré z udajov, ktoré boli pévodne zhromazdené
pre tieto audity.

Audit sa zameral na hlavné kategodrie Statutarnych zamestnancoy, t. j. dradnikov,
docasnych zamestnancov a zmluvnych zamestnancov. O vyslanych narodnych
expertoch (VNE) sa uvazovalo, ked ich zamestnanie predstavovalo reakciu
na konkrétny problém, s ktorym sa institucie stretli, ako je geografickd nerovnovaha
alebo nedostatok odbornych znalosti.

Kontrolovali sme tri instittcie EU: Eurdpsky parlament, Radu Eurdpskej Gnie
a Eurdpsku komisiu. Konzultacie sa uskutocnili aj so Sudnym dvorom Eurdpskej unie
s ciefom poskytnut statistiky tykajuce sa zamestnancov. To ndm umoznilo zahrnut
do nasich kvantitativnych analyz 80 % zamestnancov intitucii EU.

Z rozsahu tohto auditu sme vylucili decentralizované agentiry a systém
dochodkového zabezpedenia tradnikov EU. Agentury a vypocty tykajuce sa
déchodkovych zdvazkov su sucastou nasej kazdoro¢nej auditorskej prace.


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

a)

b)

f)

g)
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Audit sa skladal z tychto prvkov:

Preskimanie stratégii ludskych zdrojov institucii a suvisiacich rozhodnuti
a dokumentacie.

Posudenie procesov na vyhodnotenie potrieb fudskych zdrojov na dUrovni
institucie, prerozdelenie pracovnych miest medzi oddeleniami a nabor
zamestnancov.

Analyza Statistik zamestnancov Parlamentu, Rady, Komisie a Sidneho dvora.

Preskimanie porovnavacich studii o pracovnych podmienkach v medzinarodnych
organizaciach uskutocnenych v rokoch 2018 az 2023.

Analyza zverejnenych udajov tykajucich sa vyberovych konani EPSO od roku 2019
a porovnanie s podobnymi udajmi ziskanymi pri predchadzajucej auditorskej
¢innosti.

Rozhovory s oddeleniami fudskych zdrojov kontrolovanych institucii.

Rozhovory so zamestnancami piatich stalych zastUpeni reprezentujucich vsetky
situdcie tykajuce sa geografickej rovnovahy zamestnancov.

......

ich pracovnej sily v narocnom ekonomickom a geopolitickom kontexte a uviest oblasti,

v ktorych by sa sucasny pracovnopravny ramec dal lepsie vyuZit. Nase zavery

a odporucania by mali prispiet k pripadnej budticej diskusii o sluzobnom poriadku EU.
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Pripomienky

Pracovnopravny ramec indtittcii EU by im mal umoZnit pritiahnut, prijat a udriat
si vysokokvalifikovanych a viacjazyCnych zamestnancov vyberanych na ¢o najSirSom
geografickom zaklade spomedzi ob¢anov élenskych statov>.

Institucie by preto mali byt schopné identifikovat svoje personalne potreby,
pokial ide o pracovné miesta, identifikovat nedostatky v zru¢nostiach a sposobilostiach
svojej pracovnej sily a uplatriovat flexibilné spésoby naboru a rézne naborové kanaly
v zavislosti od svojich potrieb. Pracovné podmienky a zamestnanecké vyhody, ktoré
ponukaju, by mali byt dostato¢ne konkurencieschopné, aby im umoznili prilakat
a udrzat si uchadzacov zo vsetkych ¢lenskych Statov a pre vSetky profily pracovnych
miest.

InStitucie EU prerozdeluju zamestnancov a €oraz viac sa zameriavaju
na zrucnosti, ktoré potrebuju

Strategické prerozdelenie pracovnych miest pomohlo riesit persondlne potreby

V rokoch 2013 a7 2019 viésina institucii EU v rdmci medziinstituciondlnej dohody
0 zniZeni poctu zamestnancov znizila pocet schvalenych trvalych a doc¢asnych
pracovnych miest vo svojich planoch pracovnych miest schvélenych v rozpodte®”.
Eurdpska rada v roku 2020 zd6raznila potrebu cieleného pristupu k poctu
zamestnancov (pozri bod 07). Komisia sa zaviazala, Ze pocas VFR na roky 2021 — 2027
udrzi stabilny stav zamestnancov a ostatné institucie poziadali o malé alebo nulové
zvysenie svojich planov pracovnych miest. V dosledku toho sa od roku 2013 celkovy
pocet schvalenych pracovnych miest pre Parlament, Radu, Komisiu (okrem vykonnych
agentur) a Sudny dvor znizil o 3,7 % (pozri ilustrdciu 4).

> Nariadenie (EU, EURATOM) 1023/2013, ktorym sa meni Sluzobny poriadok uradnikov
Eurdpskej Unie a Podmienky zamestnavania ostatnych zamestnancov Eurdpskej unie.

4 Osobitnd sprava 15/2019.


https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-37-2013-INIT/sk/pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
https://www.eca.europa.eu/sk/publications/SR19_15
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llustracia 4 — Velkost planov pracovnych miest vybranych instittcii EU sa
medzi rokmi 2013 a 2023 mierne znizila
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Zdroj: Plany pracovnych miest prezentované vo véeobecnom rozpocte EU.

V rokoch 2019 az 2023 vsak doslo k miernemu zvyseniu (o 2 % alebo
830 zamestnancov) v pocte Statutarnych zamestnancov v tychto instituciach, ktori
v podstate pozostavaju zo zmluvnych zamestnancov, ktori nezastavaju pracovné
miesta podla planu pracovnych miest.

Od roku 2019 kontrolované institucie vo vacsej miere vyuZivaju pracovné miesta
dostupné vo svojich rozpoctoch. Pocet neobsadenych pracovnych miest sa medzi
januarom 2019 a januarom 2023 znizil z 5,2 % na 4,6 %. KedZe prebiehali postupy
naboru zamestnancov, skuto¢na miera volnych pracovnych miest bola nizsia.
Parlament bol jedinou kontrolovanou institiciou s mierou volnych pracovnych miest
stale vyrazne vysSou ako 5 %. Okrem toho, rozpocty institucii podliehaju Standardnému
zniZzeniu vydavkov na zamestnancov, ¢o znamen3, Ze nie vidy maju potrebny rozpocet
na pokrytie vSetkych pracovnych miest uvedenych v plane pracovnych miest. Okrem
nahradzania odchadzajlcich zamestnancov maju institucie k dispozicii niekolko dalsich
pracovnych miest na ndbor Uradnikov alebo doéasnych zamestnancov.

Narast tloh vykondvanych institiciami EU, ktory nebol sprevadzany zvy$enim
poctu pracovnych miest, viedol instittcie k tomu, aby zorganizovali prerozdelenie.
Jednotlivé riaditelstva posudili svoje potreby z hfadiska pracovnych miest v zavislosti
od svojich uloh a priorit, informovali o tychto potrebach oddelenia fudskych zdrojov
svojej inStitlcie, ktoré potom prerozdelili volné pracovné miesta tym oddeleniam,
ktoré zaznamenali narast pracovného zatazenia.
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Parlament posilnil po¢et zamestnancov dvoch generalnych riaditelstiev (GR),
ktoré sa zaoberaju politikami EU. V rokoch 2019 a7 2023 sa pocet tradnikov
a docasnych zamestnancov zwysil 0 7,5 % na GR EXPO (vonkajsie politiky Unie)
a 0 4,4 % na GR IPOL (vnutorné politiky Unie). Posilnené boli aj generalne riaditelstva
zaoberajuce sa kybernetickou bezpecnostou.

V Rade sa v rokoch 2019 az 2023 zvysil pocet Uradnikov 0 12,8 % a docasnych
zamestnancov o0 18,3 %, a to v pravnom servise a v generalnom riaditelstve
pre vSeobecnu a instituciondalnu politiku, ktoré zohravaju vyznamnu ulohu pri priprave
a koordindcii politickych dokumentov. O 15,5 % sa zvysil aj pocet Uradnikov
a docasnych zamestnancov zamestnanych v GR pre digitalne sluzby, a to z dovodu
zvySeného dorazu na digitalizaciu v ramci novych sp6sobov prace zavedenych
po pandémii ochorenia COVID-19° a potreby riesit otdzky kybernetickej bezpelnosti.

Komisia uz v roku 2013 zacala vyrazne prerozdelovat zamestnancov medzi
generadlne riaditelstva v ramci zniZovania poctu pracovnych miest schvaleného v tom
istom roku. Do roku 2020 pouzivala systém ,,zdanovania“, prostrednictvom ktorého
museli generalne riaditelstva vratit urcity pocet pracovnych miest do rezervného fondu
v zavislosti od toho, v ktorom prioritnom zoskupeni (suvisiacom s politickymi prioritami
institucie) sa nachdadzali. Tento systém prispel k vyznamnym zmendm v personalnom
obsadeni niektorych generdlnych riaditelstiev. Na ilustrdcii 5 sa znazornuju generalne
riaditelstva pre politiku, ktoré zaznamenali najvacsie zmeny v pocte zamestnancov
v rokoch 2013 az 2023.

> Osobitna sprava 18/2022: Intittcie EU a COVID-19 — Reagovali rychlo, ale pretrvavaju

vyzvy, aby sa ¢o najlepsie vyutzili inovacie a pruznost iniciované krizou.


https://www.eca.europa.eu/sk/publications/SR22_18
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llustracia 5 — PoCet zamestnancov v generalnych riaditel'stvach Komisie
pre politiku v rokoch 2013 az 2023 sa zmenil v sulade s prioritami
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Zdroj: EDA na zaklade zoznamov zamestnancov Komisie.

Generalnymi riaditel'stvami, ktoré ziskali najviac pracovnych miest, st bud'tie,
ktoré suvisia s prioritami dvoch poslednych obdobi Komisie (2014 — 2019 a 2019 —
2024): migracia (GR HOME), zmena klimy a Zelena dohoda (GR CLIMA), alebo tie, ktoré
reaguju na sucasnu geopolitickd situaciu (GR NEAR — susedska politika a rozsirenie,

GR ECHO — humanitdrna pomoc a GR FPI — ndstroje zahrani¢nej politiky). Pocet
zamestnancov v GR FISMA (financna stabilita, financné sluzby a Unia kapitalovych
trhov) sa za uplynulych desat rokov celkovo vyrazne zniZzil. V rokoch 2013 az 2019
prislo o 40 % svojich zamestnancov, ale od roku 2019 ich pocet znovu rastie (0 17,7 %),
CiastoCne preto, Ze generdlne riaditelstvo je zapojené do riadenia sankcii voci Rusku.
To svedci o tom, Ze Komisia sa snazi prispdsobit pocet zamestnancov svojim aktualnym
potrebam.

Institucie sa €oraz viac zameriavaju na zrucnosti a sposobilosti, aby zvladli rastice
pracovné zataZenie

Systém interného prerozdelovania volnych pracovnych miest dosahuje svoje
limity, ked' je miera volnych pracovnych miest nizka. VSetky kontrolované institucie
maju politiku internej mobility, ktord je bud dobrovolna (zamestnanci sa uchadzaju
o interné volné pracovné miesta), alebo povinna (vSeobecna rotacia zamestnancov).
Spolu s prerozdelenim volnych pracovnych miest to méze poméct oddeleniam
so zvySenym pracovnym zatazenim tym, Ze sa zamestnanci presunu tam, kde su zdroje
najviac potrebné.
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Docasna mobilita zamestnancov mézZe podobne pomact v ¢ase najvacsieho
pracovného zatazenia. Neriesi sa tym vSak systémovy problém zvladania zvySeného
pracovného zatazenia s obmedzenymi zdrojmi — v prieskumoch medzi zamestnancami
sa uvadza zhorsujuca sa rovnovaha medzi pracovnym a sukromnym Zivotom
a v niektorych oddeleniach sa spoliehanie sa na neplatené nadcasy stalo beznou
praxou. Spésob, akym sa vo vacsine institucii zaznamenava pracovny ¢as a uplatiuje
pruzny pracovny ¢as, znamena, Zze zamestnanci nemusia vzdy formalne evidovat
odpracované nadcasy, pretoze nemaju narok na finanénud kompenzaciu. Vsetci
zamestnanci Komisie vSak zaznamenavaju odpracované hodiny. Zo zdéznamov Komisie
vyplyva, Ze v rokoch 2019 az 2023 celkovy objem kazdorocne odpracovanych hodin
navyse bez kompenzacie v priemere zodpovedal ekvivalentu priblizne
740 zamestnancov na plny Uvazok (2,75 % jej pracovnej sily).

Zvysené pracovné zataZenie viedlo instittcie k tomu, aby zmenili svoj pristup
k urcovaniu personalnych potrieb a viac sa zamerali na potrebné zru¢nosti
a spoOsobilosti. Tento posun je v sulade s najlepsimi postupmi, ktoré presadzuje
Organizdcia pre hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD)®: ,Dobré pldnovanie
pracovnej sily si vyZzaduje [...] vysokokvalitné zmapovanie suc¢asnej pracovnej sily
z hladiska poctu, zruénosti, vykonu; [...] identifikaciu nedostatkov pracovne;j sily
vratane nedostatkov v chybajucich profiloch a v profiloch, ktorych je nadmerna
ponuka.”

V roku 2022 Parlament zacal projekt na urcenie sposobilosti, ktoré potrebuje
v kratkodobom a dlhodobom horizonte, vratane preskimania existujucich profilov
pracovnych miest. Toto preskimanie stale prebieha, ale plan vzdelavania a rozvoja
na rok 2023 uz obsahuje poziadavky generdlnych riaditelstiev na odbornu pripravu
podla potrebnych zruénosti a takych, ktoré by chceli posilnit.

V druhej polovici roka 2023 Rada spojila svoje kazdorocné prerozdelovanie
s kazdoro¢nym hodnotenim potrieb v oblasti odbornej pripravy s cielom vypracovat
rocné plany riadenia pre kazdé generalne riaditelstvo. Vedduci pracovnici v tychto
planoch identifikuju zruénosti potrebné na dosiahnutie svojich ciefov a riesia, ako tieto
zrucnosti ziskat alebo rozvijat s existujucimi zamestnancami. O dalSie pracovné miesta
je mozné poziadat aZ po vycerpani vietkych ostatnych moznosti. Zdmerom je, aby sa
toto prerozdelovanie kazdoroc¢ne opakovalo. Institucia okrem toho zameriava svoju
stratégiu vzdeldvania na zlepsSenie digitalnych zruénosti svojich zamestnancov.

® OECD Public Employment and Management 2021. Buducnost verejnej sluzby.


https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/938f0d65-en.pdf?expires=1714722629&id=id&accname=oid040561&checksum=D66DC8D8B530C7ABE6CB51F7A11106D1
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Komisia zacala v roku 2023 aj predbeZnu analyzu potrebnych zruénosti, v rdmci
ktorej poziadala veducich pracovnikov, aby identifikovali si¢asné zruc€nosti, ktoré su
k dispozicii v ich generalnych riaditelstvach, ich nové potreby zru¢nosti vratane tych,
ktoré su konkrétne spojené s umelou inteligenciou, a ako by mohli byt zru¢nosti
v oblasti umelej inteligencie uzitocné pre jednotlivé pracovné miesta. To posluzilo ako
zaklad pre podrobnejsie mapovanie zrucnosti, ktoré sa ma uskutocénit v celej institucii
v roku 2024 a v buducnosti sa ma zopakovat.

Kontrolované institlucie tieZ zacali vSeobecnejSie uvazovat o vplyve umelej
inteligencie na pracu. Stéle ide o predbeinu fazu, ale vo vSeobecnosti sa o¢akava,
Ze umela inteligencia by mohla zlepsit efektivitu zamestnancov, a do urcitej miery tak
zmiernit rizikda, ktoré predstavuje nedostato¢ny pocet zamestnancov (ktory je
v hodnoteniach rizik institucii identifikovany ako kriticky). Doraz sa preto kladie
na identifikaciu potencidlneho vyuZitia umelej inteligencie v kazdodennej praci
a na zabezpecenie primeraného skolenia personalu.

Vyrazny narast docasnych zamestnancov prijatych prostrednictvom
alternativnych sposobov naboru

.....

Do verejnej sluzby EU mozno nastupit roznymi spdsobmi, ako je zndzornené
na ilustrdcii 6, ale tradi¢ne vacsSina zamestnancov nastupovala prostrednictvom
verejnych externych vyberovych konani organizovanych Eurépskym uradom pre vyber
pracovnikov (EPSO). Po roku 2004 sa zamestnanci zriedkavejsie prijimali aj na zaklade
verejnych vyberovych konani organizovanych konkrétnymi institiciami. Zamestnanci
prijati na zaklade verejnych vyberovych konani si vymenovani za stalych dradnikov
a verejna sluzba EU bola a7 do roku 2000 zloZena prevazne z Uradnikov v stlade
so zasadou, Ze nezavisla administrativa sa spolieha na zamestnancov, ktorych
zamestnanie je stabilné a ktori st chraneni pred neopravnenym prepustenim’.

7

OECD, Zasady verejnej spravy, november 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf

llustracia 6 — Mnoho ciest ku kariére v EU
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Pocet zamestnancov s pracovnymi zmluvami na urcitd dobu (zmluvni a docasni
zamestnanci) sa za posledné roky zvysil (pozri ilustrdciu 7). MenSina tychto
zamestnancov moze ziskat pracovnui zmluvu na neurdity ¢as v zavislosti
od charakteristik ich prace a ich funkénej skupiny (zmluvni zamestnanci, pozri prilohu )
alebo od dostupnosti takychto zmliv (do¢asni zamestnanci prijati na miesta vyhradené
pre docasnych zamestnancov, pozri prilohu ).

llustracia 7 — Podiel zamestnancov s pracovnymi zmluvami na urcitu
dobu sa v rokoch 2019 az 2023 zvysil
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Zdroj: EDA na zaklade zoznamov zamestnancov kontrolovanych institucii.

Vyberové konania EPSO boli donedavna aj nadalej hlavnym spdésobom ndboru
pre institucie, az kym drad EPSO nezaznamenal mnoZstvo problémov. Pandémia
ochorenia COVID-19 vézne narusila organizaciu osobného testovania a vysledné
nedorie$ené zéleZitosti sa podarilo odstranit az v roku 2022. Urad EPSO nésledne
pozastavil niektoré vyberové konania pri dokonéovani® ndvrhu nového modelu
vyberového konania a spustenie tohto nového modelu bolo sprevddzané problémami
s IT. V d6sledku toho sa medzi rokmi 2019 a 2023 v porovnani s predchadzajdcimi
piatimi rokmi zacalo (zniZenie o 35 %) a dokoncilo (znizenie o 38 %) menej vyberovych
konani. Tym sa znizil pocet uchadzacov dostupnych na ucely naboru.

8 QOsobitnd sprava 23/2020.


https://www.eca.europa.eu/sk/publications/SR20_23
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InStitucie reagovali prijatim vacsieho poctu docasnych zamestnancov na miesta
urcené pre uradnikov, kym sa nenajde trvalé rieSenie pre ndbor zamestnancov. Profily,
pre ktoré boli zorganizované vyberové konania, zodpovedaju pracovnym miestam,
ktoré sa zvycajne obsadzuju vo vyberovych konaniach tUradu EPSO (IT pracovnici,
lingvisti, vSeobecni administratori, bezpecnostni pracovnici atd’). Napriklad vsetky
vyberové konania na docasnych zamestnancov, ktoré zorganizovala Rada v rokoch
2019 az 2023, sa tykali profilov, pre ktoré sa v poslednych Styroch alebo piatich rokoch
neuskutocnilo Ziadne vyberové konanie alebo pre ktoré boli prislusné zoznamy EPSO
bud starsie ako dva roky, alebo neboli v ¢ase naboru k dispozicii. Urad EPSO podobne
vo februari 2022 zverejnil sériu vyberovych konani v oblasti IT, ktoré vsak boli
ukoncené az na jar 2024. Kontrolované institucie prijimali v rokoch 2020 az 2023
tychto zamestnancov na docasné pracovné miesta.

V zdvislosti od institlcie a roku tvorili do¢asni zamestnanci v rokoch 2019 — 2020
od 30 % do 59 % externého naboru na trvalé pracovné miesta. V rokoch 2021 — 2022 sa
tento podiel zvysil na 61 % az 77 % a v roku 2023 opat klesol (na 48 % az 63 %).

V dosledku toho sa pocet docasnych zamestnancov zamestnanych na trvalych
pracovnych miestach v institdciach vyrazne zvysil, ako sa znazornuje na ilustrdcii 8.
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llustracia 8 — Vyrazny narast poctu docasnych zamestnancov
zamestnanych na trvalych pracovnych miestach od roku 2019
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Zdroj: EDA na zaklade zoznamov zamestnancov kontrolovanych institucii.

Nabor docasnych zamestnancov je vo vSseobecnosti rychlejsi ako nabor dradnikov,
pretozZe vyberové konania nemusia prebiehat podla medziinstitucionalne
dohodnutého harmonogramu a mozno ich zorganizovat vidy, ked je to potrebné®.
Institicie moZu tiez jednoduchsie prispdsobit obsah vyberového konania svojim
potrebdm a platove;j triede, do ktorej chcu robit ndbor, kedZe sluzobny poriadok
neobsahuje Ziadne obmedzenie, pokial ide o platové triedy pre nabor doc¢asnych

9 Osobitnd sprava 23/2020.


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

22

zamestnancov. Institlcie preto mozu v zavislosti od svojich vnutornych pravidiel

o zarad'ovani do platovych tried prispdsobit platovu triedu podmienkam trhu prace

za predpokladu, Ze maju potrebny rozpocet. To vsak moze viest k tomu, Ze Gradnici

a docasni zamestnanci budu prijati do roznych platovych tried, aby vykonavali rovnaku
pracu.

Hoci je zamestnavanie doCasnych zamestnancov vyhodné z hladiska flexibility
(fFahsie sa prijimaju na kratSie zmluvy, ktoré sa daju lahsie ukondit), nesie so sebou
znacéné riziko straty nadobudnutych vedomosti. Stalo by sa tak bud' v pripade, ak by sa
docasny zamestnanec rozhodol odist pred skonéenim zmluvy, alebo ak ti, ktori chcu
zostat, musia odist, pretoZze nedokazali prejst vyberovym konanim na miesto tUradnika.
Riziko straty znalosti je naliehavejsie, ked' je podiel do¢asnych zamestnancov oddelenia
vysoky.

Zmapovali sme, kde st v kontrolovanych institdcidch zamestnani docasni
zamestnanci, pricom generdlne riaditelstva sme rozdelili do piatich oblasti:
horizontalne sluzby (pravna sluzba, generalny sekretariat), jazykové sluzby, podpora
(ludské zdroje, financie, budovy), IT a politika. V riaditelstvach pre IT bol narast
docasnych zamestnancov najvyraznejsi (pozri ilustrdciu 9).

llustracia 9 — Podiel trvalych pracovnych miest obsadenych do¢asnymi
zamestnancami sa od roku 2019 zvysil vo vSetkych generalnych
riaditel'stvach
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Zdroj: EDA na zaklade zoznamov zamestnancov kontrolovanych institucii.

V niektorych generalnych riaditelstvach Komisie pre politiku, ako st GR COMP
(hospodarska sutaz), GR ECFIN (hospodarske a finanéné zaleZitosti), GR HOME
a GR JUST (spravodlivost a spotrebitelia), tvoria doCasni zamestnanci viac ako 15 %
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zamestnancov na trvalych pracovnych miestach, pricom najvyssi podiel je v GR COMP
(20 % obsadenych trvalych pracovnych miest v roku 2023). Nedavno vytvorené Utvary,
ako napriklad GR DEFIS (obranny priemysel a vesmir) a HERA (Urad pre pripravenost

a reakcie na nudzové zdravotné situdcie), maju vyznamny podiel do¢asnych
zamestnancov na trvalych pracovnych miestach —od 18 % do 40 % obsadenych
trvalych pracovnych miest —z dévodu potreby ich rychleho obsadenia po ich vytvoreni.
Zvysujuci sa podiel docasnych zamestnancov na trvalych pracovnych miestach

v generalnych riaditelstvach, ktorych ulohou je vykondvanie klucovych politik (ako je
hospodarska sutaz alebo migracia), méze ohrozit kontinuitu ¢innosti a moze viest

k strate inStitucionalnych znalosti, ako sme uviedli v roku 2023 pri hodnoteni riadenia
dlhu v Komisii®.

Na zmiernenie tohto rizika moZu instittcie organizovat interné vyberové konania,
ktorych sa mo6Zu zucastnit doc¢asni zamestnanci. Do¢asni zamestnanci, ktori prejdu
takymito vyberovymi konaniami, mézu byt nasledne prijati za stalych uradnikov.
Organizacia takychto vyberovych konani je vSak naro¢na na c¢as a zdroje. Zatial ¢o
vSetky kontrolované institucie ich organizovali v rokoch 2019 az 2023, len Komisia
a Parlament su schopné ich organizovat pravidelne.

Institucie vyuzili osobitné sposoby naboru na riesenie naliehavych problémov, ako je
starnutie pracovnej sily a naliehava potreba odbornych znalosti

Institucie tieZ zaviedli osobitné sposoby ndboru, aby reagovali na konkrétne
problémy, ako je starnutie pracovne;j sily, alebo aby rychlo ziskali odborné znalosti,
ktoré nie su k dispozicii v ramci inStitucie.

Pracovna sila institucii starne. V Parlamente sa priemerny vek zamestnancov
zvySil zo 46 v roku 2013 na 49 v roku 2022 a v Komisii zo 44 v roku 2013 na 47 v roku
2023. Institucie uz dIhsi ¢as zapasia so ziskavanim mladsich zamestnancov. UZ v roku
2012 bol priemerny vek zamestnancov pri nabore 35 rokov. Tento vek sa postupom
Casu zvySoval: v rokoch 2019 az 2023 bol priemerny vek novoprijatych zamestnancov
v kontrolovanych instituciach 37 az 40 rokov. Najma priemerny vek novoprijatych
zamestnancov v platovych triedach na zaciatku kariéry je vyssi, nez by sa dalo
ocakavat, vzhladom na to, Ze tieto platové triedy vyzaduju menej ako 5 rokov praxe
alebo Ziadnu odbornu prax (pozri prilohu I1): v Rade a Komisii je len priblizne 30 %
novoprijatych zamestnancov v platovej triede AD5 mladsich ako 30 rokov, hoci v tejto

19 Osobitnd sprava 16/2023

1 Sprava Komisie Rade o déchodkovom systéme eurdpskych tradnikov a ostatnych
zamestnancov Eurépskej tnie, COM(2012) 37 final zo 7. februara 2012.


https://www.eca.europa.eu/sk/publications/sr-2023-16
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:52012DC0037&qid=1714115553056
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platovej triede sa nevyzZaduje Ziadna odborna prax a 3 roky ukon¢eného
vysokoskolského studia.

S cielom riesit problém starnutia pracovne;j sily bez diskrimindcie na zéklade veku
maju Rada a Komisia programy naboru mladsich odbornikov (s menej ako trojro¢nou
odbornou praxou). Program kazdej institlcie je prisposobeny jej potrebam, maju vsak
niekolko spolo¢nych vSeobecnych charakteristik: opravneni Ucastnici pochadzaju
najma z radov stazistov institdcii (hoci Statutarni zamestnanci sa moézu zucastnit, ak
splfiaju kritéria praxe) a Uspesnym uchadza¢om sa ponuka do¢asna zmluva ADS5.

Tieto iniciativy nembzu samy osebe zmenit demograficky profil prijatych
zamestnancov, pretozZe sa tykaju len malého poctu pracovnych miest. Napriek tomu
predstavuju spdsob, ako ponuknut vybranym, dobrym stazistom moznost zamestnat sa
v inStituciach hned po ukonceniich staze. Je to rychlejSie ako prostrednictvom
verejného vyberového konania a je to spdsob, ako si udrzat zainteresovanych
a motivovanych mladsich zamestnancov.

Dodatocné pridelenie zodpovednosti generalnym riaditelstvdm mdze mat vplyv
na personalne zabezpecenie (pozri bod 42). V Komisii bolo v roku 2021 vytvorené
GR DEFIS, ktoré prevzalo niektoré ulohy od GR GROW (vnutorny trh, priemysel,
podnikanie a MSP), ale jeho Uloha nadobudla este vacsi vyznam po ruskej tocnej
vojne vodi Ukrajine. Urad HERA bol vytvoreny v roku 2022 v reakcii na krizu sposobend
pandémiou ochorenia COVID-19. Komisia okrem naboru do¢asnych zamestnancov
na rychle obsadenie tychto generalnych riaditelstiev vyuZivala aj zamestnancov
vyslanych z vnutrostatnych sprdv (vyslani narodni experti — VNE), pozri ilustrdciu 10.
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llustracia 10 — Rychle obsadenie novych generalnych riaditelstiev, priklad
uradu HERA a GR DEFIS
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Zdroj: EDA na zaklade zoznamu zamestnancov Komisie k 1. januaru 2023.

Vyslani narodni experti sa vyuzivaju aj v generdlnych riaditelstvach, kde je
potrebna Uzka spoluprdca s ¢lenskymi Statmi v citlivych oblastiach, ako je migracia
(GR HOME s 10 % zamestnancov) alebo finan¢né sluzby, dane a cla (GR FISMA s 11 %
a GR TAXUD s 12 %). Zamestnavanie vyslanych narodnych expertov umoznuje
instituciam, a najma Komisii, podporovat spolupracu s vnutrostatnymi spravnymi
organmi a zaroven vyplnit kratkodobé medzery v odbornych znalostiach
za predpokladu, Ze su zavedené primerané postupy na zabezpecenie prenosu
vedomosti v rdmci institucie po odchode vyslanych narodnych expertov. Napriek tomu
znaéne vysoké percento vyslanych narodnych expertov méze ohrozit kontinuitu
¢innosti.

InStitucie EU sa snaZia prilakat vybrané profily a $tatne prislu$nosti

Metéda tpravy platov obmedzila vyssie vydavky EU, ale znizila kipnu silu
zamestnancov

Délezitym aspektom zamestnaneckych vyhod, ktoré institucie ponukaju, su platy
a zaruka, Ze kupna sila zamestnancov sa bude vyvijat v stulade s kiipnou silou statnych
zamestnancov v ¢lenskych Statoch. Patria medzi faktory, ktoré ovplyvriuju schopnost
inStitucii prilakat a udrzat si uchadzacov zo vsetkych ¢lenskych Statov a pre vsetky
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profily pracovnych miest. Hruby plat statutdrneho zamestnanca sa uréuje podla jeho
funkcnej skupiny (pozri prilohu I), platovej triedy a platového stupna a kazdorocne sa
upravuje tak, aby odrazal zmeny kupne;j sily Statnych zamestnancov v stanovenej
vzorke ¢lenskych Statov (podrobnosti pozri v prilohe Ill). ZloZenie tejto vzorky sa

od roku 2004 vyvijalo. Sucasna vzorka obsahuje 10 ¢lenskych Statov, ktoré spolu
predstavuju viac ako 75 % hrubého doméaceho produktu (HDP) EU.

Sprava Komisie z roku 2022 o vykonavani Uprav platov obsahuje porovnanie
s tym, aké by boli Upravy, ak by sa zachovala vzorka spred roka 2004, ako aj vypocet, ak
by sa na definovanie Specifického ukazovatela pouzili vSetky ¢lenské staty. Vysledky
tohto vypoctu rozsireného o rok 2023 si uvedené na ilustrdcii 11.

llustracia 11 — Vyvoj kupnej sily zamestnancov v rokoch 2014 az 2023
ovplyvnila vzorka zvolena ako zaklad pre upravy
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Zdroj: EDA na zaklade Udajov Eurostatu.

Pri zachovani vzorky z roku 2004 by zamestnanci EU stratili v rokoch 2014 a7 2023
0,4 % svojej kupnej sily. Na druhej strane, ak by sa ako referencia pouzili vSetky ¢lenské
Staty, doslo by k ndrastu o 3,4 %. Vzorka z roku 2014, ktora sa odvtedy pouziva, viedla
v rokoch 2013 aZz 2023 k zanedbatelnému vyvoju: narastu o +0,1 %.

Dovodom tychto rozdielov je vyvoj kupnej sily Statnych zamestnancov v ¢lenskych
Statoch po roku 2004. S vynimkou Pol'ska nie su tieto krajiny zahrnuté do vzorky. Kdpna
sila v tychto ¢lenskych Statoch vzrastla v rokoch 2013 az 2023 o 24 %, zatial ¢o


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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v Clenskych statoch spred roka 2004 nedoslo takmer k Ziadnej zmene (2 % za dané
obdobie).

Vzorkou z roku 2014 sa zabezpecilo, Ze Upravy platov boli nizSie, nez keby sa
zohladnili vietky ¢lenské $taty. V absolitnom vyjadreni sa tym platy v EU nestali
neatraktivnymi, kedZe zostavaju porovnatelné s ponukou inych medzinarodnych
organizacii, ale ich relativna atraktivnost sa casom znizila. Okrem toho rozhodnutia
prijaté v rokoch 2010 az 2013 (napriklad uplatnenie nizsich uprav, ako boli vypocitané,
alebo neuplatriiovanie metédy v rokoch 2013 a 2014) viedli k trvalému 4,5 % rozdielu
vo vyvoji kipnej sily zamestnancov EU v porovnani so $tatnymi zamestnancami
¢lenskych statov (pozri prilohu Il).

Metdda pouZita na vypocet uprav platov obsahuje aj dolozky, ktorych cielom je
chrénit rozpocet EU v pripade zhor$enia hospodarske;j situacie. Cast Upravy platov
z roku 2020 bola odloZend na rok 2022 z dévodu vplyvu krizy spdsobenej pandémiou
ochorenia COVID-19 na HDP EU. Komisia odhadla, Ze vo VFR na obdobie 2021 — 20272
usSetrila suma vo vyske 750 mil. EUR. Tento vypocet povazujeme za primerany.

Metdda nie je koncipovand ako nastroj na zvysenie atraktivnosti platov v EU.
Zistili sme vsak, Ze jej uplatnovanie (pozri bod 54) spravne odraza zmeny kupnej sily
Statnych zamestnancov ¢lenskych Statov a obsahuje aj potrebné zaruky
na prisposobenie sa meniacim sa hospodarskym podmienkam.

Konkurencieschopnost a atraktivnost pracovnych miest v EU nie je zarué¢ena
pre vsetky profily

Institucie mbZu ovplyvnit financnd atraktivnost ponukanych pracovnych miest
tym, Ze upravia platovu triedu, do ktorej robia nabor zamestnancov. Sluzobny poriadok
stanovuje platovu triedu, do ktorej mézu byt prijati dradnici v kazdej funkénej skupine
(pozri prilohu I1): SC1 alebo SC2, AST1 az AST4, a AD5 az AD8. V sluzobnom poriadku sa
stanovuje, Ze v pripade potreby je mozné robit nabor zamestnancov do vyssich
platovych tried vo funkénej skupine AD, a takisto sa uvadza, Ze sa m6zu zohladnit
podmienky na trhu prace. To znamen3, Ze vyberové konania EPSO na Specializované
profily sa zvy€ajne organizuju pre vyssie platové triedy. Vyberové konania v oblasti IT
zverejnené v roku 2022 boli na Urovni platovej triedy AST4 a AD7.

12 Sprava o udajoch tykajucich sa rozpoétového vplyvu roénej aktualizacie odmien
a dochodkov Uradnikov Unie a ostatnych zamestnancov Eurépskej Unie za rok 2022,
COM/2022/678 final.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=CELEX%3A52022DC0678&qid=1714996242280
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InStitucie maju vacsiu flexibilitu, pokial ide o nabor do¢asnych zamestnancov,
kedZe neexistuju Ziadne obmedzenia tykajuce sa platovych tried, do ktorych mézu
robit ndbor zamestnancov. Hoci existuju vyberové konania pre docasnych
zamestnancov na urovni platovej triedy AD5, velmi Casto su preto inzerované vyssie
platové triedy (od AD6 aZz po AD8 alebo dokonca AD9). V pripade zamestnancov
v skupine AST su vyberové konania ¢asto na Urovni platovej triedy AST3. Institucie sa
tiez mo6zu rozhodnut uskutocnit vyberové konanie s orientaénym rozpatim platovych
tried, napriklad AD5 az AD7, ¢o im umozZriuje upravit do¢asné pracovné zmluvy
s ohladom na kvalifikaciu a skusenosti prijatych zamestnancov v zavislosti od ich
internych pravidiel o zaradovani do platovych tried a podmienok stanovenych
v 0znameni o vyberovom konani.

N&bor v instituciach EU je zaloZeny na vyberovom konani, v ramci ktorého
uchadzadi absolvuju sériu testov, na zaklade ktorych sa zostavi rezervny zoznam,
z ktorého si naborové oddelenia mézu vybrat osobu, ktor chcu prijat. Pocet
uchadzacov preto musi byt dostatocne vysoky, aby sa zabezpedil skutoény vyber
Uspesnych uchadzadov, z ktorych sa bude prijimat. Vzhladom na to, Ze nie vsetci
uchadzadi mozu spiiat podmienky, odhadujeme, e vo véeobecnosti musi byt
minimalny pocet uchadzacov na dané pracovné miesto 9 az 12, aby sa zabezpedil
riadny vyber.

Okrem verejnych informacii tykajucich sa prebiehajucich vyberovych konani EPSO
sme preskimali vyberové konania organizované institdciami v rokoch 2019 az 2023.
InsStitucie mali vo vSeobecnosti vidy vacsi pocet uchadzacov, ako bol poéet miest
na rezervnych zoznamoch. V pripade niektorych velmi Specializovanych IT profilov sa
vSak pomer poctu uchadzacov k poctu Uspesnych uchadzacov na rezervnych
zoznamoch pohyboval medzi Styrmi a Siestimi uchadzaémi. Napriek vy$sim ponukanym
platovym triedam sa stale prejavuje problém s atraktivnostou tychto profilov. Ide vsak
o profily, ktoré su ¢oraz doéleZitejsie pre kazdodennu pracu institucii (pozri body 23, 24
a 33) a pre tvorbu politik (balik predpisov o digitalnych sluzbach, akt o kyberneticke;j
bezpecnosti).


https://digital-strategy.ec.europa.eu/sk/policies/digital-services-act-package
https://digital-strategy.ec.europa.eu/sk/policies/cybersecurity-act
https://digital-strategy.ec.europa.eu/sk/policies/cybersecurity-act
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Pretrvavajuci nepomer medzi pracovnikmi institucii EU z hladiska $tatnej prislusnosti
zamestnancov

Od institucii EU sa ogakava, Ze budu prijimat zamestnancov na &o najsirsom
geografickom zaklade medzi ¢lenskymi $tatmi EU, ale nemdzu vyhradit pracovné
miesta pre konkrétnu statnu prislusnost. V sprave z roku 2018 Komisia uviedla,
7e vo verejnej sluzbe EU existuju geografické nerovnovahy. Institicie pouZivaju
spolo¢nu Sablénu na podavanie sprav o geografickej rovnovahy
na medziinstituciondlnej urovni, ale kazda institucia pouziva vlastnu odporucanu kvotu.
Na Ucely nasej analyzy sme zosumarizovali Udaje z Parlamentu, Rady, Komisie
a Sudneho dvora a pouzili sme odporucanu kvétu Komisie platnu v roku 2023 (pozri
prilohu IV). Na ilustrdcii 12 je zndzorneny podiel zamestnancov EU v porovnani s touto
odporucanou kvétou za kazda statnu prislusnost.


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

llustracia 12 — Geograficka nerovnovaha vo verejnej sluzbe EU (2023)
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Podiel zamestnancov v niektorych ¢lenskych Statoch (napriklad v Nemecku,
Polsku a Cesku) je nizsi ako odporuéana kvéta pre vietky platové triedy a vietky
funkcné skupiny. V pripade ostatnych krajin situacia zavisi od platovej triedy
(podrobnosti su uvedené v prilohe IV). Situacia v najvyssich platovych triedach (AD13
a vyssie) je obzvlast nevyvazena v pripade statnych prislusnikov ¢lenskych statov, ktoré
pristupili po roku 2004 (pozri ilustrdciu 12). Revizia sluzobného poriadku z roku 2014,
ktorou sa obmedzil pristup do tychto platovych tried — ktoré su pristupné len
po vyberovom konani alebo pre zamestnancov s riadiacimi ulohami, a nie po povyseni
— s cielom lepsie zosuladit odmenovanie a zodpovednost, je Ciasto¢ne pricinou tejto
situdcie.

Od roku 2018 institucie vykonavaju r6zne opatrenia zamerané na Clenské Staty,
ktorych podiel zamestnancov je nizsi ako odporucana kvéta. Medzi tieto aktivity patrili
navstevy zamestnancov a studentskych ambasadorov na univerzitach v celej Eurdpe
s ciefom propagovat kariéru v EU™3 & Gcast intitucii na veltrhoch prace v ¢lenskych
Statoch a komunikdcia s vnutrostatnymi organmi. Niektoré ¢lenské Staty s nizsim
podielom zamestnancov EU maju na svojich stalych zastipeniach v Bruseli alebo
vo svojom hlavnom meste Specializovanych pracovnikov, ktori spolupracuju
s instittciami EU na riedeni geografickej nerovnovéhy. Vietky indtittcie spolupracuju
v tejto oblasti s vnutrostatnymi spravnymi organmi, ale len Komisia to formalizovala
v spoloénych akénych planoch.

Niektoré institucie okrem osvetovych opatreni zdokonaluju aj svoje postupy
naboru zamestnancov, napriklad pozaduju od jednotlivych Utvarov, aby k uchadza¢om,
ktori sa uchadzaju o pracovné miesto, pridali aspon jedného uchadzaca z menej
zastupeného Clenského sStatu, aby sa tito uchadzaci zviditelnili. V prvom polroku 2024
Parlament na zadklade vlastnej analyzy geografickej rovnovahy vyhlasil tri vyberové
konania pre statnych prislusnikov Holandska, Rakuska a Luxemburska, aby mal
k dispozicii rezervné zoznamy uspesnych uchadzacov z tychto krajin, ktoré doplni
do zoznamu pre nabor zamestnancov. Je to jedina institucia, ktora vyuziva takéto
vyberové konania na odstranenie geografickej nerovnovahy.

Vysledky tychto opatreni na zlepsenie geografickej rovnovahy medzi
zamestnancami EU sa este len ukazu. Okrem toho v maji 2024 dva ¢lenské $taty podali
na Stdnom dvore EU Zaloby proti vyberovym konaniam Parlamentu podla $tatne;
prislusnosti.

13 Osobitnd sprava 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?prefLang=sk&etrans=sk
https://www.eca.europa.eu/sk/publications/SR20_23
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Dovody nedostatku atraktivnosti neboli komplexne analyzované

InStitucie nepouzivaju rovnaky pristup na identifikaciu hlavnych pricin toho, preco
sa 0 pracovné miesta v EU neuchadza dostatoény pocet 0sdb niektorych $tatnych
prislusnosti. Komisia v sprave z roku 2022 uviedla, Ze zistila silnu korelaciu medzi
prihlasovanim sa do vyberovych konani a Cistymi prijmami a perspektivou
zamestnanosti v ¢lenskom State, ako aj s indexom lepsSieho Zivota OECD (Cim lepsi je
Zivot v ¢lenskom State, tym mensia je pravdepodobnost, Ze sa jeho obcania prihlasia
do vyberovych konani EU). V nasich rozhovoroch s vnutrostatnymi spravami sa ako
dovod Casto uvadzal nedostatok fahko dostupnych informacii o kariére a podmienkach
zamestnania. Parlament zadal vypracovanie Studie o atraktivnosti zamestnavatelov
pre fudi mladSich ako 35 rokov v siedmich Clenskych statoch, ktori nie su medzi novymi
zamestnancami dostatocne zastupeni. Parlament povazovalo za atraktivneho
zamestnavatela 45 % az 69 % respondentov. Vysledky sa pouzili na preskimanie
znacky Parlamentu ako zamestndvatela a aktualizaciu jeho osvetovych materiadlov
na podporu kariéry.

InStitucie ponukaju pracovné podmienky, ktoré vo velkej miere zodpovedaju
modernym ocakdvaniam expatriovanej kvalifikovanej pracovne;j sily: ¢iasto¢ny uvazok,
pruzny pracovny ¢as, moznost prace na dialku (aj mimo miesta vykonu prace), rodinna
dovolenka a rodinné pridavky. Zaviedli tiez politiky rozmanitosti a inkluzie. Tieto
podmienky vSak nie su vidy zverejnené v oznameniach o volnych pracovnych miestach
alebo na strankach pre prijimanie zamestnancov, ktoré institucie uverejiuju.
Potencialni uchadzadi preto nemusia poznat pracovné prostredie, ¢o mdze znizit ich
motivaciu uchadzat sa o prdcu, ktora si vyZaduje expatriaciu.

Miera odmietnutia pracovnych ponuk je vo vsetkych institiciach nizka,
ale nemeria sa jednotnym sposobom. V zavislosti od pouzivaného informacného
systému pre ludské zdroje alebo od objemu naborov vykonavanych kazdy rok sa miera
odmietnutia m6ze merat automaticky, ale len v zavereénej faze procesu (ked uz bol
nabor zadany do systému). Pripadne sa mozZe sledovat manualne pocas celého procesu
naboru: uvadzana miera sa pohybuje od 2 % do 15 % v zavislosti od spOsobu jej
vypoctu. Preto nie je mozné porovnat miery medzi jednotlivymi institUciami. To tieZ
znamen3, Ze institlcie nemozZu vykonat porovndvaciu analyzu odmietnuti s cielom
identifikovat mozZné trendy alebo spolo¢né faktory.

Institlcie so sidlom v Luxemburgu zaznamenali za poslednych 10 rokov tazkosti
pri ndbore zamestnancov. Tento problém sme sa pokusili kvantifikovat analyzou miery
odmietnutia luxemburskych pracovnych miest v rokoch 2019 az 2023. Hoci miera
odmietnutia bola vyssSia v pripade pracovnych miest so sidlom v Luxemburgu ako


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=CELEX:52022DC0180
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v pripade pracovnych miest so sidlom v Bruseli, po¢et odmietnutych pracovnych ponuk
bol prilis nizky (priblizne 100 za Styri roky v pripade Parlamentu aj Komisie)

a nedésledne merany (pozri bod 68) na to, aby sa dal extrapolovat. Napriek tomu
otdzka atraktivnosti pracoviska v Luxemburgu viedla institlucie ku koordinacii v ramci
pracovnej skupiny (pozri ramcek 1).

Ramcek 1
Pracovna skupina pre atraktivnost Luxemburgu

Pocet zamestnancov EU pracujucich v Luxemburgu sa od roku 2014 vyrazne zvysil,
a to zo 6 074 na priblizne 9 500 v roku 2023. Napriek tomuto ndarastu institucie

so sidlom v Luxemburgu uvadzaju tazkosti pri nabore zamestnancov, ¢iastocne

v dosledku nakladov na byvanie v krajine.

Minimalna hrubd mzda vyplacana v instittciach pre zmluvnych zamestnancov
funkénej skupiny (FG)I/1 je nizsia ako luxemburska minimalna mzda a institucie
prijali opatrenia, aby zabezpedili, Ze svojim zamestnancom nebudu vyplacat
menej, ako je miestna minimalna mzda. V roku 2021 institlcie zriadili pracovnu
skupinu, ktora sa zaobera opatreniami na zvySenie atraktivnosti tejto lokality.
Vysledny 12-bodovy akény plan sa zameriava na:

— riadenie zamestnancov, aby sa ulahdil nabor zamestnancov v Luxemburgu;

— centrd excelentnosti, ktoré predstavuju Luxemburg ako miesto excelentnosti
pre pracovné miesta v oblasti financii, prava, IT, jazykov a riadenia znalosti;

— Zivot v Luxemburgu, poskytovanie podpory pri hfadani ubytovania,
poskytovanie poradenstva na podporu integracie partnerov na miestnom
trhu prace;

— komunikaciu, spolo¢nd komunikaénu stratégiu pre instittcie so sidlom
v Luxemburgu, spolupracu s vnutrostatnymi organmi a eurdpskymi
univerzitami.

Od zamestnancov EU sa ocakava, Ze budu nezavisli a budu spifiat najvyssie
profesijné normy. Ich pracovnopravny ramec by im mal umoznit, aby plnili svoje
povinnosti ¢o najefektivnejSie a najucinnejsie*”.

14 Nariadenie (EU, Euratom) €. 1023/2013.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
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Institucie by preto mali mat zavedeny vykonnostny ramec, aby svojich
zamestnancov vytazili na maximum, ramec, ktory ocenuje dobry vykon, identifikuje
talenty a potreby rozvoja a riesi slaby vykon. Zamestnanci EU by mali mat moznost
kariérneho postupu a povysenia na zaklade zasluh a vykonnosti*>.

Zbytocne restriktivny pristup k riadeniu vykonnosti zamestnancov

Rédmec hodnotenia vykonnosti je vié$inou zamerany na nespdsobilost

V sluzobnom poriadku su stanovené minimalne poZiadavky na ramec riadenia
vykonnosti v instituciach, ktory sa zameriava na vyrocné hodnotiace spravy. Tieto
spravy sa pouZivaju na porovnanie relativnych zasluh zamestnancov, ktori maju narok
na povysenie, a s sucastou postupu zaradenia do nizsej platovej triedy a prepustania
zamestnancov pre nesposobilost.

V hodnotiacich spravach sa hodnotia schopnosti, vykonnost a spravanie
zamestnancov v sluzbe. V sprave sa uvadza, i bol celkovy vykon zamestnanca
uspokojivy alebo neuspokojivy. Ak hodnotitel povazuje vykon zamestnanca
za neuspokojivy, jeho povysenie do vyssej triedy sa pozastavi. Ak je vykon nadalej
neuspokojivy, mdze sa zacat postup prepustenia z dévodu nespdsobilosti. Zamestnanci
mo&Zu byt prepusteni aj z disciplinarnych dévodov, pricom oba postupy mézu prebiehat
subeZne.

Revizia sluzobného poriadku z roku 2014 sice ponechala na kazdej institucii, aby
»urCila postupy pre zistenie, rieSenie a napravu pripadov nespdsobilosti”, ale zaviedla
povinné kroky, ktoré predizili postup prepustenia z ddvodu nespdsobilosti. Tento
postup sa mdze zacat aZ po troch po sebe nasledujucich neuspokojivych hodnotiacich
spravach (veducich k zaradeniu do nizsej platovej triedy) a pred prepustenim sa
vyzaduju dalSie dve neuspokojivé spravy. To znamena, Ze na prepustenie Uradnika
z dévodu nespdsobilosti je potrebnych 5 rokov sustavne neuspokojivej vykonnosti.

Nezavislost statnej sluzby spociva ¢iastocne v tom, Ze statni zamestnanci mozu
byt prepusteni alebo degradovani len na zéklade objektivnych kritérii upravenych
zdkonom'®, preto je vhodné mat jasny postup prepustania zamestnancov zalozeny
na dokazoch. Kroky zavedené v roku 2014 su vsak tazkopadne. V nami kontrolovanych
instituciach EU nedoslo od roku 2019 (najskér, ako k tomu mohlo djst) k Ziadnemu

1> OECD, Zasady verejnej spravy, 2023.

6 OECD, Zasady verejnej spravy, 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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prepusteniu z dévodu nesposobilosti, hoci kazdy rok je niekolko hodnotiacich sprav
(menej ako 0,1 %) oznacenych ako neuspokojivé.

Nespdsobilost je najvhodnejsie riesit esSte predtym, ako sa zamestnanec etabluje,
a v sluZobnom poriadku sa stanovuje, Ze novoprijati zamestnanci musia prejst
skusobnou lehotou v trvani 6 az 9 mesiacov (v zavislosti od ich zmluvy). V decembri
2023 Komisia aktualizovala svoje usmernenia pre veducich pracovnikov tykajuce sa
skdsobnej lehoty, pricom zdéraznila, Ze Uradnici mdzu byt potvrdeni vo svojej funkcii
len vtedy, ak preukazu ,vysoku uroven vykonnosti“ vo vsetkych aspektoch svojej prace.
Pripady skoncenia skuSobnej lehoty bez toho, aby bol zamestnanec potvrdeny
vo svojej funkcii, si nadalej zriedkavé (celkovo 35 pripadov v troch kontrolovanych
instituciach v rokoch 2019 aZ 2023, ¢o predstavuje priblizne 0,2 % vSetkych prijatych
zamestnancov).

Zameranie sluzobného poriadku na nespésobilost (neschopnost alebo neochota
vykonavat svoju pracu) nebrani institiciam zavadzat opatrenia na riesenie slabej
vykonnosti stalych zamestnancov skor, ako sa uvedie v hodnotiacich spravach.
Zistovanie a rieSenie slabej vykonnosti sa vSak zvy¢ajne uvadza vo vykonavacich
rozhodnutiach o konani o nesp6sobilosti, ¢im sa tieto dva pojmy a suvisiaci subor
opatreni eSte viac prelinaju. Okrem toho sa v ¢lankoch tykajucich sa predbeinych
opatreni vo vykonavacich rozhodnutiach institucii zvy¢ajne odkazuje skor na zndmky
alebo rizika nespdsobilosti nez na SirSiu problematiku slabej vykonnosti.

Vykonavacie rozhodnutie Parlamentu obsahuje ¢lanok o formalnej identifikacii
a nahlasovani prvych zndamok odbornej nesposobilosti a o prijati opatreni pred dalSou
hodnotiacou spravou. Rozhodnutie Rady obsahuje aj formalizovany postup prevencie
v pripade, Ze existuje riziko, Ze v dalSej hodnotiacej sprave by sa mohlo konstatovat,
Ze doslo k odbornej nesposobilosti. V usmerneniach Komisie o vykonnosti sa
zdoraziuje, Ze veduci pracovnici by mali oznamit zamestnancovi problémy tykajlce sa
neuspokojivého aspektu vykonnosti hned, ako sa vyskytnu. Cielom tychto ustanoveni
je povzbudit veducich pracovnikov aj zamestnancov, aby konali skor, ako veduci
pracovnici oznamia neuspokojivi vykonnost v hodnotiacej sprave.

Skolenia pre riadiacich pracovnikov sa tykaju riadenia vykonnosti, ale va¢ina
usmerneni zameranych na veducich pracovnikov sa sustreduje na odhalovanie
a rieSenie neuspokojivej vykonnosti v hodnotiacich spravach, pretoze ak tato faza nie
je primerane a formalne zdokumentovana, nie je mozné zacat postup prepustenia
z dévodu nesposobilosti. Ciefom tychto usmerneni je zvy€ajne aj pripomenut vedicim
pracovnikom judikatudru tykajdcu sa hodnotiacich sprav, aby sa zabezpecilo,
Ze hodnotenie nebude viest k pravnym sporom.
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Komisia ma tieZ osobitné pravidla vztahujlce sa na stredny manazment, ktorého
hodnotiace spravy obsahuju ¢ast na hodnotenie vykonnosti v oblasti riadenia. Stredny
manazment v Komisii mbze byt po jednom neuspokojivom hodnoteni vykonnosti
v oblasti riadenia preradeny na iné ako manazérske funkcie. Po dvoch takychto
spravach sa musi zacat postup preradenia. Pocas kontrolovaného obdobia
(2019 — 2023) sa v Komisii vyskytol len jeden pripad preradenia z dovodu neuspokojivej
vykonnosti v oblasti riadenia.

Postup zaradenia do niZsej platovej triedy a prepustania zamestnancov z dévodu
nespodsobilosti je prilis tazkopadny a opravnene si vyzaduje prislusni dokumentaciu
na vytvorenie odovodneného pripadu. To podmienilo sp6sob, akym sa vo verejnej
sluzbe EU vnimaju otazky vykonnosti na tkor inych aspektov potrebnych pre riadenie
vykonnosti zamestnancov.

Pre odmeriovanie vysokej vykonnosti sa nerobi dost

Na druhom konci vykonnostného spektra sa v sluzobnom poriadku nestanovuju
konkrétne opatrenia na odmenovanie vysoko vykonnych zamestnancov, okrem toho,
Ze povysenie musi byt zaloZzené na zasluhach. Porovnanie zasluh v ramci platovej triedy
sa zaklada hlavne na obsahu hodnotiacich sprav. Kategéria uspokojivy/neuspokojivy,
ktora vyplyva z poziadaviek konania o nesposobilosti, vSak nepodnecuje veducich
pracovnikov k tomu, aby v zaveroch hodnotiacej spravy uvadzali diferencovanejsie
celkové hodnotenie vykonnosti. Institucie sa navySe domnievaju, Ze ,,vysoka
vykonnost“ je minimum, ktoré sa od ich zamestnancov oc¢akava, ¢o stazuje
identifikaciu mimoriadne vykonnych zamestnancov. Parlament aj Rada maju
k dispozicii kvantitativne Udaje suvisiace s hodnotenim zamestnancov. Pomahaju
identifikovat zamestnancov, ktori dosahuju lepsie vysledky, neZ sa o¢akavaju
pri porovnavani zasluh na povysenie.

Zamestnanci, ktorych vykonnost je uspokojiva, ale nie je taka vysoka ako
v pripade ostatnych zamestnancov v ich platovej triede, maju pomalsi kariérny postup;
zamestnanci, ktori dosahuju lepsie vysledky, mézu mat prospech z rychlejsieho
kariérneho postupu. Takéto moznosti su vSak obmedzené odporidcanymi sadzbami
pre riadenie rovnocennosti kariéry stanovenymi v sluzobnom poriadku. Tieto sadzby
zavedené v roku 2004 boli navrhnuté tak, aby zabezpedili rovnaku rychlost kariérneho
rastu zamestnancov prijatych pred rokom 2004 a zamestnancov prijatych po tomto
roku. Ich uplatfiovanie vedie k tomu, Ze k povySeniu vacSinou dochadza priemernym
tempom. Od roku 2014 a s cielom obmedzit tento poloautomaticky postup, ktory
nebol vidy spojeny s povinnostami, mozno niektoré najvyssie triedy AST (10 a 11)
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a triedy AD (13 a vyssie) dosiahnut len na zaklade vyberového konania. Tymto
opatrenim sa zlepSila rovhovaha medzi povinnostami a Urovfiou odmeriovania.

Zakonné obmedzenia tykajuce sa pouZivania povysenia ako odmeny za vynikajuce
vysledky a skutocnost, Ze pridelenie vykonnostného bonusu zamestnancom nie je
podla sluzobného poriadku povolené, nebrania institiciam zaviest nefinanéné odmeny
pre zamestnancov, ktorych vykonnost presahuje o¢akdvané vysoké standardy.

S vynimkou niektorych oceneni — za zrozumitelny pisomny prejav alebo za udrzatelné
iniciativy — v8ak Ziadna z institucii nezaviedla formalnu politiku odmeriovania vysoko
vykonnych zamestnancov.

Moznosti zlepSenia kariérnych vyhliadok pre niektoré kategoérie
zamestnancov nie su plne vyuzivané

Interné vyberové konania ako nastroj kariérneho rastu sa vyuzivaju nedostatocne

Vsetky institicie ponukaju svojim zamestnancom moznost zmenit zamestnanie
prostrednictvom internej mobility a absolvovat kurzy odbornej pripravy na rozvoj
svojich zruénosti, ziskanie novych spdsobilosti a preorientovanie svojej kariéry. Na tieto
moznosti ma vplyv typ zmluvy (trvald pracovna zmluva, pracovna zmluva na neurcity
Cas alebo pracovna zmluva na urcitu dobu), ktort zamestnanci v sucasnosti maju, ako
aj ich funkcna skupina.

Jedinou mozZnostou, ako sa zmenit zo zmluvného zamestnanca alebo do¢asného
zamestnanca na staleho Uradnika, je absolvovanie verejného alebo interného
vyberového konania. To mbze zamestnancom umoznit aj zmenu funkénej skupiny
(pozri bod 34).

Interné vyberové konania su vyhradené pre zamestnancov institucie, ktora ich
organizuje. V sluzobnom poriadku sa stanovuje, Ze interné vyberové konania su
otvorené pre Uradnikov a docasnych zamestnancov, a stanovuju sa v iom kritéria
opravnenosti tykajuce sa vzdelania a odbornej praxe v suvislosti s funkénou skupinou
a platovou triedou vyberového konania (pozri prilohu I1). Institicie mézu stanovit
dalsie kritérida opravnenosti, napriklad pokial ide o funkénu skupinu docasnych
zamestnancov, ktori sa mézu zucastnit, alebo o dizku ich sluzby.

SluZzobny poriadok tiez dava institiciam moznost vo vynimocnych pripadoch
umoznit zmluvnym zamestnancom z funkénych skupin Il az IV zG¢astnit sa na internych
vyberovych konaniach za predpokladu, Ze v institucii odpracovali aspon tri roky.
Sluzobnym poriadkom sa tiez obmedzuje pocet vymenovani na 5 % pre byvalych
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zmluvnych zamestnancov, ktori mézu byt vymenovani za Uradnikov po absolvovani
interného vyberového konania. Interné vyberové konania nie su vidy otvorené

pre zmluvnych zamestnancov: Komisia otvara len vyberové konania pre skupiny AD6,
AST2 a SC2, ale nie pre AD5 a AST4, hoci aj to by bolo podla pravnych predpisov
mozné.

Interné vyberové konania na pozicie AD su vo vSeobecnosti otvorené len
pre uchadzacov AD a vyberové konania na pozicie AST su zvycajne otvorené len
pre zamestnancov AST. Takéto obmedzenie, ktoré nie je zaloZzené na poziadavkach
sluzobného poriadku, limituje kariérne moznosti zamestnancov AST a SC. Vnutorné
pravidla Parlamentu vSak umoziuju zamestnancom vsetkych funkénych skupin
zU&astriovat sa na vietkych internych vyberovych konaniach, ak splfiaji minimalne
poziadavky stanovené v sluzobnom poriadku. V ostatnom ¢ase doslo k zmene tykajucej
sa vyberovych konani AST aj v inych instituciach, pricom viac vyberovych konani je
otvorenych pre zamestnancov skupiny SC. Rada tiez otvorila dve interné vyberové
konania AD pre zamestnancov AST aj SC (v rokoch 2021 a 2023).

Parlament aj Komisia organizuju interné vyberové konania v relativne vysokych
platovych triedach (AD9, AD10, AD12), ¢im ponukaju uradnikom AD s dostatocnou
odbornou praxou moznost rychlejsieho kariérneho postupu ako prostrednictvom
povysenia. Toto je obzvlast dblezité, pretoze vek novych zamestnancov institlcii (pozri
bod 45) sved¢i o rozpore medzi platovymi triedami pre prijimanie zamestnancov a ich
skuto¢nou odbornou praxou. Tym, Ze sa talentovanym zamestnancom poskytne
moznost rychlejsie napredovat v kariére, sa da tento rozdiel zmazat, no podla pravidiel
Komisie maju tuto moznost len zamestnanci vo funkénej skupine AD.

.....

vyhliadkami zamestnancov AST/SC a AST a ich profilmi

V ramci reformy sluzobného poriadku v roku 2004 sa zlucili tri funkéné skupiny
do jednej skupiny AST, ktora odvtedy pokryvala Siroku Skalu profilov pracovnych miest,
a kedZe zahrnala 11 platovych tried, ponukala vyznamné Sance na kariérny postup.
Zamestnanci v tejto funkénej skupine prijati po roku 2004 mohli postupovat
vo vSetkych platovych triedach bez ohladu na svoje skuto¢né zamestnanie. Tato revizia
viedla k situdcii, Ze na niektorych oddeleniach mohli sekretari a sekretarky zarabat viac
ako stredni manazéri a manazérky. Revizia sluzobného poriadku v roku 2014 bola
pokusom o napravu tejto situdcie vytvorenim funkénej skupiny SC, vyhradenej
pre sekretarske a administrativne prace'’. Touto reviziou sa tiez obmedzil pristup

7 Osobitnd sprava 15/2019.


https://www.eca.europa.eu/sk/publications/SR19_15
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k poslednym dvom platovym triedam funkcnej skupiny AST: tie su teraz vyhradené
pre zamestnancov, ktori prevezmu dodatoc¢né ulohy a boli vymenovani po vyberovom
konani odliSnom od Standardného povysenia.

Domnievame sa, Ze vytvorenie funkcnej skupiny SC bolo vhodnou formou
napravy nerovnovahy medzi platmi a povinnostami v skupine AST, ktora bola
neumyselnym dosledkom reformy z roku 2004. Hoci pracovné miesta spojené s touto
funkcnou skupinou boli jasne vymedzené, minimalna kvalifikacia a prax
na vymenovanie su pre obe funkéné skupiny rovnaké: bud postsekundarne vzdelanie
osvedcené diplomom, alebo sekundarne vzdelanie osvedcéené diplomom, ktory
umozniuje pristup k postsekundarnemu vzdelaniu, a najmenej tri roky odbornej praxe.
Tieto minimalne poziadavky na vzdelanie sa takmer nezmenili od prvého znenia
sluZzobného poriadku z roku 1962'¢, v ktorom sa odkazovalo na pokro¢ilé sekundarne
vzdelanie alebo ekvivalentnu odbornu prax.

Tieto poziadavky nie su v sulade so sucasnou Urovnou dosiahnutého vzdelania
v EU, kde viac ako 75 % obyvatelov EU ma ukonéené aspofi sekundarne vzdelanie
a 30 % ma ukoncené vysokoskolské studium'®. V désledku toho mdzu mat zamestnanci
vo funkénych skupinach SC a AST cCasto kvalifikaciu, ktora nezodpoveda ich pracovnym
poZiadavkam. MozZe to viest k demotivacii a ovplyvnit vykonnost zamestnancov.

Napln sekretarskych a administrativnych uloh sa od roku 2014 vyrazne zmenila,
Ciastocne v dosledku zvysenej digitalizacie a novych spdsobov prace, ktoré boli
zavedené po pandémii ochorenia COVID-19°°. Komisia zistila, Ze zruénosti
a sposobilosti, ktoré sa v sucasnosti vyZzaduju od zamestnancov skupiny SC, su
roznorodejsie ako v Case, ked' bola tato skupina vytvorenad, a niekedy maju blizsie
k niektorym uloham, ktoré vykonavaju zamestnanci AST (napriklad poskytovanie
podpory pri tlohach financného riadenia a finanéného overovania). Aj zvysena
digitalizacia viedla k tomu, Ze niektoré administrativne ulohy, ktoré zvycajne vykonavali
zamestnanci AST, prevzali zamestnanci AD. Vzhladom na to, Ze hranice medzi
niektorymi ulohami, ktoré vykondvaju jednotlivé funkéné skupiny, sa stieraju a ludia

18 Nariadenie ¢. 31 (EHS), 11 (ESAE), ktorym sa ustanovuje SluZzobny poriadok tradnikov
a Podmienky zamestnavania ostatnych zamestnancov Eurdpskeho hospodarskeho
spolocenstva a Eurdpskeho spolocenstva pre atbmovu energiu.

19 Eurostat, Obyvatelstvo podla Grovne dosiahnutého vzdelania, pohlavia a veku
(percentudlny podiel) — hlavné ukazovatele.

20 Osobitnd sprava 18/2022.
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dosahuju vyssie vzdelanie, obmedzovanie ucasti na internych vyberovych konaniach
(pozri bod 90) je eSte menej opodstatnené.

Kariérne vyhliadky zamestnancov vo funkcénej skupine SC a AST su obmedzené.
V pripade skupiny SC su moZnosti povysenia malé — odporucané kvoty (pozri bod 83)
boli stanovené tak, Ze na postup z SC1 do SC6 by bolo potrebnych v priemere 30 rokov,
zatial ¢o na postup z AST1 do ASTS5, o su triedy s porovnatelnou Uroviiou platov, je
potrebnych 12 rokov. Zamestnanci skupiny SC maju tieZ menej moznosti zu¢astriovat
sa na internych vyberovych konaniach AST, hoci niektoré institucie zacali v tejto otazke
menit svoju prax (pozri bod 89).

SluZzobny poriadok poskytuje zamestnancom vo funkcnej skupine AST malo
moznosti na vymenovanie do funkénej skupiny AD. Jednou z nich je kazdoro¢ny postup
nazyvany certifikacia. Opravneni s zamestnanci v skupine AST5 a vyssie. Pocet
uchadzacdov zvacsa prevysuje pocet pracovnych miest, ktoré institucie kazdorocne
otvaraju. Nie vSetky kontrolované institucie pravidelne otvaraju interné vyberové
konania AD aj pre zamestnancov AST s prislusnou kvalifikaciou a praxou, hociim v tom
nebrani Ziadne pravne ustanovenie.

Obmedzené kariérne prilezitosti pre zamestnancov SC a AST, ktoré su vysledkom
regulacnych obmedzeni aj internych rozhodnuti institucii, predstavuju vyzvy
pre riadenie pracovne;j sily a patria medzi problémy, ktoré zamestnanci tychto
funkénych skupin uvadzaju ako dévod nespokojnosti pocas vystupnych rozhovorov
alebo v prieskumoch.



41

Zavery a odporucania

Dospeli sme k zaveru, Ze pracovnopravny ramec, ktory v sucasnosti plati
v indtituciach EU, sa ukazal ako flexibilny a Ze institucie ho vyuZivajd na to,
aby reagovali na naro¢né okolnosti, v ktorych musia pracovat. Institucie presuvaju
svoje volné pracovné miesta do oddeleni s vaésou zodpovednostou a prehodnocuju
svoje personalne potreby s vac¢sim dérazom na zrucnosti a sposobilosti. Diverzifikuju
sposoby naboru s cielom riesit problém starnutia pracovne;j sily a reagovat
na narusenie organizacie verejnych vyberovych konani. Napriek tomu maju institucie
problém prildkat zamestnancov niektorych Specifickych profilov a napriek nedavnemu
usiliu pretrvava geograficka nerovnovaha v pracovne;j sile. Riadenie pracovnej sily je
niekedy zbytoc¢ne limitované obmedzeniami, ktoré nevyplyvaju zo sluzobného
poriadku. Riadenie vykonnosti je prilis zamerané na formalny postup riesenia
nespoOsobilosti na ukor inych aspektov a kariérne vyhliadky su niekedy obmedzené viac,
ako je potrebné.

Indtitucie EU sa zaviazali zniZit administrativne vydavky vzdy, ked' je to mozné,
a optimalizovat svoje personalne zdroje. To podnietilo institlcie, aby sa viac zamerali
na potrebné zruénosti a spdsobilosti a hladali spdsoby, ako ich ziskat interne, najma
prostrednictvom zvySovania Urovne zrucnosti alebo rekvalifikacie zamestnancov.
K tomuto posunu vSak doslo len nedavno a este nie je beznou praxou (body 19 — 33).

Od roku 2020 celia institucie tazkostiam pri prijimani Uradnikov z dévodu
prerusenia ¢innosti Uradu EPSO. Reagovali na to zvySenym naborom docasnych
zamestnancov. Takisto diverzifikovali svoje sp6soby naboru, zaviedli programy
zamerané na mladsich odbornikov alebo zvysili pocet vyslanych Statnych
zamestnancov z vnutrostatnych spravnych organov s cielom nahradit chybajicu
expertizu. Hoci sa ndbor docasnych zamestnancov ukazal ako ucinny a flexibilny
spOsob rieSenia nedostatku uspesnych uchadzacov na rezervnych zoznamoch dradu
EPSO, prindsa urcité rizika z hladiska kontinuity ¢innosti a riadenia znalosti a neméze
byt teda redlne dlhodobym riesenim (body 34 — 49).
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Eurdpsky parlament, Rada a Komisia by mali v zavislosti od Specifik jednotlivych
oddeleni rozhodnut o udrzatelnej irovni do¢asnych zamestnancov, pricom by mali
zohladnit rovnovdhu medzi vyhodami (vratane flexibility, rychlosti naboru) a rizikami
(strata insStituciondlnych znalosti, rovnaké zaobchadzanie so zamestnancami),

a v pripade prekrocenia tejto Urovne prijat primerané opatrenia.

Cielovy datum vykonania: jun 2025

Institucie ponukaju pracovné podmienky, ktoré su v sulade s o¢akavaniami
modernej pracovnej sily v zahraniéi. Hoci sa kipna sila zamestnancov EU zniZila viac
ako kupna sila Statnych zamestnancov v ¢lenskych statoch, platy zostavaju na rovnakej
urovni ako platy, ktoré svojim zamestnancom ponukaju iné medzinarodné organizacie.
Napriek tomu maiju institucie stale problémy s naborom Specifickych profilov, ako su
napriklad IT Specialisti, alebo s prildkanim uchadzacov zo vsetkych ¢lenskych Statov
v dostatoénom pocte, aby mali geograficky vyvazenud pracovnu silu. Atraktivnost je
komplexna otdzka a napriek tomu, Ze boli zavedené urcité opatrenia tykajlce sa
geografickej rovnovahy, institucie zatial nemaju komplexny prehfad o dévodoch, preco
je tazké obsadit niektoré profily (body 50 — 69).

Eurdpsky parlament, Rada a Komisia by mali analyzovat:
a) dovody odmietnutia pracovnych ponuk na Urovni kazdej institucie;

b) doévody nizkej miery prihlaSok do vyberovych konani a konkurzov podla statnej
prislusnosti a pracovného profilu, a to prostrednictvom medziinstitucionalneho
dialogu;

a zaviest vhodné a meratelné opatrenia na rieSenie tychto problémov.

Cielovy datum vykonania: december 2025
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V sluZzobnom poriadku su stanovené minimalne poziadavky z hladiska riadenia
vykonnosti, ktoré sa zameriavaju na vyrocné hodnotiace spravy. Zistili sme,
Ze institucie uplatiuju ramec hodnotenia vykonnosti zamestnancov, ktory je vacsinou
zamerany na riesenie nesposobilosti. Ide o tazkopadny proces, ktory sa tyka len tych
najextrémnejsich pripadov nedostato¢ného vykonu a v praxi sa vyuZziva len zriedka.
Potreba formalizovat tento postup dostala prednost pred vypracovanim politik
na rieSenie slabej vykonnosti este predtym, ako sa stane nespdsobilostou
(body 72 — 81). Na druhej strane vykonnostného spektra mézu byt vysokovykonni
zamestnanci odmenovani rychlejSim povySovanim, ¢o je vSak obmedzené
odporucanymi kvotami, ktoré stanovuju priemerny kariérny postup. Nefinancné
odmeny pre vysokovykonnych pracovnikov nie si dobre prepracované (body 82 — 84).

Interné vyberové konania sa vyuzivaju najma na to, aby sa vysokovykonni
docasni zamestnanci mohli stat Gdradnikmi. Ich potencial poskytnut dalsie kariérne
vyhliadky zamestnancom vo funkénych skupinach SC a AST nie je dostatoCne vyuzivany
vzhladom na stanovené kritéria opravnenosti. Napln prace tychto dvoch funkénych
skupin predla vyraznymi zmenami a ich zamestnanci ¢asto spifiaji minimalne
akademické poziadavky zamestnancov AD. To vedie k urcitej miere nespokojnosti
zamestnancov (body 85 — 97).

Eurdpsky parlament, Rada a Komisia by mali:

a) zlepsit usmernenia o rieseni slabej vykonnosti v pripadoch, na ktoré sa nevztahuje
postup prepustenia z dévodu nesposobilosti;

b) zmapovat Ulohy a povinnosti spojené s poziciami AST/SC a AST a v pripade
potreby aktualizovat opisy pracovnych miest;

c) otvorit interné vyberové konania pre opravnenych zamestnancov z inych
funkénych skupin;

d) posudit moznost dalSieho nefinanéného ocenenia za vynikajici vykon.

Cielovy datum vykonania: december 2025



Tuto spravu prijala komora V, ktorej predseda Jan Gregor, ¢len Dvora auditorov,
v Luxemburgu na svojom zasadnuti diia 1. oktébra 2024.

Za Dvor auditorov

Tony Murphy
predseda
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Prilohy

V Zmluve o Eurdpskej unii sa uvadza zoznam siedmich institucii EU: Eurépsky
parlament, Eurdpska rada, Rada, Eurépska komisia, Sudny dvor Eurépskej unie,
Eurdpska centralna banka a Eurdpsky dvor auditorov.

Z tychto institucii sa sluZzobny poriadok nevztahuje len na zamestnancov Eurdpske;j
centralnej banky. Sluzobny poriadok sa okrem toho vztahuje na zamestnancov piatich
dalsich organov EU: Eurdpskej sluzby pre vonkajsiu ¢innost, Eurépskeho
hospodarskeho a socialneho vyboru, Vyboru regiénov, Eurépskeho ombudsmana

a europskeho dozorného uradnika pre ochranu udajov, ako aj na zamestnancov
vykonnych agentur.

Pracovnu silu institucii tvoria rozne kategorie zamestnancov. Kazda kategéria
pozostava z roznych funkénych skupin. V kazdej kategorii Uradnikov a docasnych
zamestnancov su funkcné skupiny dalej rozdelené do platovych tried, ktoré odrazaju
zvysujlce sa naroky na odbornost a vzdelanie ¢i Uroven zodpovednosti.

Zamestnanci, na ktorych sa vztahuje sluzobny poriadok

Uradnik je kazda osoba, ktora bola po Uspesnom vyberovom konani dosadena

na trvalé pracovné miesto v niektorej z institucii. Napriklad komisari alebo poslanci
Eurépskeho parlamentu nie su Uradnici. V kategorii uradnikov existuju tri funkéné
skupiny:

administratori (AD) v platovych triedach AD5 az AD16,
asistenti (AST) v platovych triedach AST1 az AST11,

sekretari a administrativni pracovnici (AST/SC) v platovych triedach AST/SC1 az
AST/SC6.



46

Zamestnanci, na ktorych sa vztahuju podmienky zamestnavania
ostatnych zamestnancov

Docasni zamestnanci sa prijimaju:

na pracovnt zmluvu na uréitd dobu (najviac na 6 rokov vratane jej predizenia)
na obsadenie trvalého pracovného miesta v niektorej z institucii alebo
v Eurdpskej sluzbe pre vonkajsiu ¢innost,

na pracovnut zmluvu na uréitd dobu (ktort mozno raz predizit) alebo
v zriedkavejsich pripadoch aj na neurcity ¢as na obsadenie doc¢asného
pracovného miesta v niektorej institlcii alebo agenture,

ako asistenti osoby vykonavajucej funkciu (napr. komisarov, sudcu Sudneho
dvora) — v takom pripade trvanie sluzobného pomeru zodpoveda trvaniu
funkéného obdobia danej osoby vykonavajucej funkciu.

Funkéné skupiny docasnych zamestnancov su rovnaké ako v pripade dradnikov.

Zmluvni zamestnanci sa neprijimaju na planované pracovné miesta. Su rozdeleni
do Styroch funkénych skupin (FGI az FGIV) podla vykondvanych udloh: od manualnych
¢innosti (FGI) az po poradenstvo a administrativne ulohy (FGIV). Zamestnanci FGI

a zamestnanci pracujuci v agenture alebo v delegacii, zastUpeni alebo urade (napr.

v Urade Komisie pre infrastruktdru v Luxemburgu alebo v Urade pre infrastruktdru
v Bruseli) m6zu byt zamestnani na neurcity ¢as. Zmluvy ostatnych zamestnancov

nesmu presiahnut 6 rokov.
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V tabulke je zhrnuté, ako sa v sluzobnom poriadku stanovuju minimalne poziadavky
a jazykové zrucnosti, ktoré sa vyzaduju od uradnikov, docasnych a zmluvnych
zamestnancov spolu s orientac¢nymi idajmi o Ulohach v jednotlivych funkénych
skupindch.

Uradnici a do¢asni zamestnanci Zmluvni zamestnanci

Kvalifikacné predpoklady

AD FS IV

Dokonéené vysokoskolské $tidium v dizke aspori tri roky potvrdené diplomom

AST a AST/SC FGIll a FGII

Postsekundarne vzdelanie osvedcené diplomom alebo sekundarne vzdelanie osvedcené
diplomom a odborna prax aspon 3 roky

FS1

Nie je relevantné -
Uspesné dokoncenie povinnej skolskej dochadzky

Jazykové poziadavky

Vo vietkych funkénych skupinach: dékladnd znalost jedného z jazykov EU a uspokojivd znalost
dalSieho jazyka. V pripade Uradnikov sa na povysenie pozaduje znalost tretieho jazyka.

Orientacné ulohy

AD FS IV

Podobné ako zamestnanci v skupine AD,

Administrator: pravnik, prekladatel, auditor, ) } ) .
P P ale pod dohladom uradnikov alebo docasnych

ekondm atd.
zamestnancov
AST FS il
Vykonné alebo technické pozicie v oblasti Podobné ako zamestnanci v skupine AST,
administrativy, financii, komunikacie, ale pod dohladom uradnikov alebo docasnych
vyskumu, tvorby a vykonavania politik zamestnancov
AST/SC Fs i

Podobné ako zamestnanci v skupine AST/SC,
ale pod dohladom uradnikov alebo docasnych
zamestnancov

Kanceldrske a sekretarske ulohy, vedenie
kancelarie

Nie je relevantné FS |

Manualne a administrativne podporné cinnosti
(napr. vodici, logisticki a stavebni pracovnici)
vykondvané pod dohladom uradnikov alebo

docasnych zamestnancov
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Roc¢na uprava odmien

Clanok 65 a priloha X! k sluzobnému poriadku stanovuju rdmec pre vypocet ro¢nej
aktualizacie odmien zamestnancov EU. Vypocet je zaloZeny na zmene nakladov
na zZivot v Belgicku a Luxembursku (spolo¢ny bruselsko-luxembursky index — JBLI)
a na zmendch kupnej sily platov v tstrednych statnych spravach ¢lenskych Statov
(globdlny Specificky ukazovatel). V prilohe XI sa uvadza, Ze vzorka sa moze zmenit,
ale musi predstavovat ,aspori 75 % hrubého domaceho produktu Unie”.

Vzorka krajin pouzita na vypocet Specifickych ukazovatelov bola navrhnuta v roku 2014
a zahffiala Belgicko, Nemecko, Spanielsko, Franctizsko, Taliansko, Luxembursko,
Holandsko, Rakusko, Pol'sko, Svédsko a Spojené kralovstvo. Po odchode Spojeného
kralovstva v roku 2020 sa vzorka neupravovala, kedZe stale predstavovala aspon 75 %
spoloéného HDP zostavajucich ¢lenskych $tatov EU.

V prilohe Xl sa uvadza ,,dolozka o zmiernovani a vynimke“. Dolozka o zmierfiovani sa
uplatiiuje, ak je globalny Specificky ukazovatel (v pomere ku kdpnej sile Statnych
zamestnancov v ¢lenskych Statoch) vyssi ako +2 % alebo nizsi ako -2 %. V takom
pripade sa na vypocet rocnej aktualizacie pouzije len limitnd hodnota (+2 % alebo
-2 %). Zvysok sa uplatriuje od aprila nasledujiceho roka.

Dolozka o vynimke sa uplatriuje v pripade, ze ddjde k poklesu redlneho HDP EU,

ale globalny Specificky ukazovatel je kladny. V takom pripade sa na vypocet
aktualizacie poutZije len ¢ast Specifického ukazovatela a zvySok sa uplatriuje od aprila
nasledujuceho roka, s vynimkou pripadov, ked' je pokles HDP nizsi ako —3 %. V tomto
pripade sa hodnota Specifického ukazovatela uplatriuje od okamihu, ked'sa
kumulativny ndrast HDP stane kladnym.

Metdda upravy platov sa uplatnuje od roku 1975 s urcitymi technickymi Upravami:
zmeny v zozname ¢Elenskych statov, ktoré sa pouzivaju na vypocet Specifického
ukazovatela, zavedenie dolozky o zmierfovani a vynimke v roku 2014, automatické
uplatfiovanie od roku 2014 (bez potreby nariadenia Rady, ako tomu bolo predtym).
Priemerna nominalna rocna uprava platov v rokoch 2014 az 2023 vyplyvajuca z tejto
metddy bola 2,3 %.

Eurostat zverejnuje vSetky Statistické udaje tykajuce sa uplathovania prilohy Xl

Vo svojej vyrocnej sprave koncom oktoébra. Komisia v decembri kazdého roka
zverejiiuje spravu o vplyve roc¢nej upravy odmien a déchodkov na rozpocet. V sulade
s poziadavkami sluzobného poriadku (¢lanok 15 prilohy XI) Komisia v aprili 2022
uverejnila spravu, v ktorej posudila, €i je ,,vyvoj kipnej sily odmien a dochodkov


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/?uri=CELEX%3A52023DC0788&qid=1713431301653
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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uradnikov Unie v stlade so zmenami kdpnej sily platov v stlade so zmenami kdpnej sily
platov v Ustrednej Statnej sprave”.

Metdda vypoctu rocnej Upravy ma zabezpecit paralelny vyvoj kipnej sily
zamestnancov EU a $tatnych zamestnancov ¢lenskych §tatov. V indexe JBLI sa
zohladriuju $pecifické $truktury spotreby zamestnancov EU merané prostrednictvom
Specializovanych prieskumov rozpoétu domacnosti namiesto Standardného
harmonizovaného indexu spotrebitelskych cien (HICP), aby ¢o najpresnejsie odrazal
vyvoj zivotnych nakladov v Bruseli a Luxemburgu. V ¢asoch vyssej inflacie, aka bola
napriklad v rokoch 2021 az 2023, bol kumulativny index JBLI o nie€o nizsi ako vazeny
index HICP (15,98 % v porovnani so 16,21 %).

Komisia vo svojej sprave o vplyve ro¢nej aktualizacie na rozpocet z decembra 2023
uviedla, Ze ,,v obdobi 2004 — 2023 zamestnanci EU &elili vyraznej strate skuto¢nej
kapne;j sily. V tomto obdobi zamestnanci EU stratili priblizne 13,9 % svojej ktipnej sily,
a to v désledku kombinovaného vplyvu reforiem sluzobného poriadku v rokoch 2004
a 2013 a zniZenia Uprav platov. V tom istom obdobi sa Statnym zamestnancom

v Ustrednych Statnych spravach ¢lenskych Statov znizila kipna sila 0 4,8 %“.

Ak sa pozrieme len na obdobie 2010 — 2023 (pozri ilustraciu nizsie), medzi
zamestnancami EU a $tatnymi zamestnancami ¢lenskych $tatov vznikol 4,5 % rozdiel
vo vyvoji kiipnej sily. Od roku 2015 sa zachovala paralelnost, ale tento rozdiel sa nikdy
neodstrani.
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Kupna sila zamestnancov EU sa nevyvijala priaznivo v porovnani
s kiipnou silou Statnych zamestnancov clenskych statov (2010 — 2023)

Od roku 2015 bola zachovana paralelnost napriek doc¢asnej odchylke
pocas pandémie ochorenia COVID-19 (dolozka o pozastaveni
uplatiovana v rokoch 2020 - 2021).

2%
Rozdiel, ktory vznikol po uplatneni Upravy
0% platov, ktord nezodpovedala vypocitanej
° Uprave, po sudnych sporoch a naslednej
dohode medzi Radou a Komisiou
2%
-4 %
-6 % ;
—_— Zamestnanci EU
-8 %
\ 7 .
-10 % Dalsi rozdiel bol vysledkom
neuplatnenia metody v rokoch
201322014
-12%

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Zdroj: EDA na zaklade udajov Eurostatu, s vychodiskovym bodom v roku 2009.
Opravné koeficienty

V ¢lanku 64 sluzobného poriadku sa uvadza, Zze odmeny zamestnancov su ,vazené
koeficientom vyssim, nizSim alebo rovnajucim sa 100 % v zavislosti od Zivotnych
podmienok v jednotlivych miestach vykonu prace” (opravné koeficienty) a Ze

,V Belgicku a Luxembursku sa nepouZzije Ziaden koeficient” z déovodu , 0sobitnej
referenénej Ulohy tychto miest vykonu prace ako hlavnych a pévodnych sidiel vacésiny
institucii“. V prilohe XI sa stanovujui podmienky, za ktorych mozno vytvorit koeficienty.

Na zaklade prieskumov v domdcnostiach prijal Eurostat osobitni metodiku vypoctu
opravnych koeficientov, aby sa stanovili Struktury spotreby zamestnancov pridelenych
na r6zne miesta vykonu prace (napr. Varsava alebo Kodan). Tieto prieskumy sa
zvyéajne vykonavaju kazdych pat rokov, ale v poslednom ¢ase boli menej ¢asté.
Opravné koeficienty su uverejnené aj na webovom sidle Eurostatu.

Cielom opravnych koeficientov je zabezpetit, aby zamestnanci EU mali rovnaku kdipnu
silu bez ohladu na miesto vykonu prace. Zabezpecuju, aby sa kipna sila zamestnancov
EU mimo Bruselu vyvijala stibeZne s kiipnou silou zamestnancov v Bruseli, ale nie
nevyhnutne s kipnou silou miestnych zamestnancov. Opravné koeficienty su
nastrojom kidpnej sily na zabezpecenie rovnakého zaobchadzania so zamestnancami
EU a ich ciefom nie je ovplyvnit atraktivnost alebo konkurencieschopnost


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/correction-coefficients/data/database?etrans=sk
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KedZe koeficienty su nastrojom kupnej sily, kazdoro¢ne sa upravuju tak, aby odrazali
zmeny cien v colnych staniciach v porovnani so zmenami cien pozorovanymi v Bruseli.
V dbsledku toho sa aj v pripadoch, ked' sa ceny zvysuju, moze miestny opravny
koeficient znizit, ak je ndrast miestnych cien nizsi ako narast cien pozorovany v Bruseli.
Pri ndhlom poklese cien, ako sa to stalo v niektorych colnych staniciach pocas financnej
krizy v roku 2008, sa koeficient znizil (koeficienty pre Dublin, Madrid a Lisabon sa zniZili
07,1; 2,2 a 3,9 percentuadlneho bodu). Podobnym sp6sobom viedla kriza eura

k vyraznému poklesu koeficientu pre Atény (pokles o 11 percentualnych bodov

v rokoch 2013 az 2015). Rastuce Zivotné naklady v ¢lenskych statoch po roku 2004 su
viditelné aj vo vyvoji opravnych koeficientov pre tieto lokality, priCom najvacsi narast
bol zaznamenany v Tallinne (zo 79,5 na 98,9); Prahe (z 87,1 na 102,9) a Vilniuse

(zo 78,6 na 93,4).
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V sluzobnom poriadku sa uvaddza, ze zamestnanci EU by mali byt ,prijimani na ¢o
najsirSom moznom geografickom zaklade spomedzi Statnych prislusnikov ¢lenskych
$tatov Unie”, a Ze ,Ziadne pracovné miesta sa nevyhradia pre $tatnych prisludnikov
urcitého ¢lenského statu”. V pripade rozsirenia sa uplatniuju docasné vynimky, pricom
pracovné miesta su osobitne vyhradené pre statnych prislusnikov ¢lenskych Statov
pristupujucich k EU.

V roku 2014 spoluzakonodarcovia v suvislosti s ndarastom geografickej nerovnovahy

v ramci pracovnej sily EU zmenili sluzobny poriadok a doplnili, Ze hoci nabor by mal byt
vzdy zaloZeny na zasluhéch, ,zasada rovnosti obéanov Unie umoZiiuje kazdej institucii
prijimat vhodné opatrenia na zdklade pozorovania vyraznej nerovnovahy medzi
Statnymi prislusnostami dradnikov, ktora nie je odévodnena objektivnymi kritériami.

V roku 2018 Komisia uverejnila komplexnu spravu o geografickej rovnovahe medzi
zamestnancami EU, ktora sa tyka tejto rovnovahy aj vo vyberovych konaniach EPSO.
Urad EPSO uz zacal s informaénymi aktivitami zameranymi na ¢lenské staty, ktoré sa
povaZuju za ,nedostatocne zastupené” medzi uchadzacmi v ramci jeho vyberovych
konani?*.

Na konci roka 2022 sa vietky institucie EU dohodli, Ze budu pracovat na spolo¢nej
$abldne, aby mohli pravidelne a na medziinstituciondlnej Urovni podavat spravy

o geografickej rovnovahe. Kazda institiicia mohla nadalej pouzivat odporaéanud kvétu,
ktoru povaZzovala za najvhodnejsiu pre svoj vlastny kontext. Kvéta, ktord Komisia
pouziva od roku 2023, sa vypocitava na zaklade poctu obyvatelov kazdého ¢lenského
Statu, poctu hlasov v Rade a pocCtu poslancov Eurépskeho parlamentu. Kvota
Parlamentu je zaloZena na pocte poslancov EP pre kazdu Statnu prislusnost. Existuju
aj dalSie rozdiely, napriklad kym Komisia zo svojej internej analyzy vylucuje lingvistov,
pretoZe sa domnieva, Ze mozu skreslovat celkovy obraz, Parlament ich do analyzy
zahfna. Na ucely nasej analyzy sme pouZili odporucanu kvétu Komisie definovanu

v roku 2023.

Parlament vyuZil mozZnost prijat opatrenia na rieSenie geografickej nerovnovahy v roku
2014 a v novembri 2022 prijal vSseobecné vykondvacie pravidla, ktoré by mu umoznili
organizovat vyberové konania pre jednotlivé statne prislusnosti, v ktorych sa zistila
vyrazna nerovnovaha. Ciefom tychto vyberovych konani je vytvorit rezervné zoznamy
potencialnych zamestnancov z ¢lenskych statov, ktorych podiel zamestnancov

v Parlamente bol nizsi ako vlastna odporucana kvéta institucie (na zdklade poctu
poslancov Eurépskeho parlamentu), ktoré sa pridaju k ostatnym rezervnym zoznamom

21 Osobitnd sprava 23/2020.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:52018DC0377R(01)&from=PT
https://www.eca.europa.eu/sk/publications/SR20_23
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uchadzacdov zvazovanych na prijatie do zamestnania. Prvé takéto vyberové konania sa
zacali v prvom Stvrtroku 2024, dva ¢lenské Staty vsak proti nim podali Zalobu na Sudny
dvor.

Komisia analyzuje podiel zamestnancov v porovnani s odporucanou kvdtou pre:
zamestnancov v triede AD5 az ADS, ktori nie su lingvistami (Uradnici aj docasni
zamestnanci, ako aj samostatne pre uUradnikov), vSetkych administratorov, stredny
manazment a vyssi manazment. Na zaklade toho identifikovala 15 ¢lenskych Statov

s vyraznou nerovnovahou a vypracovala spolo¢né akéné plany na rieSenie tohto
problému. Tieto akéné plany boli prijaté v roku 2023 a su verejne dostupné.

Pre ostatné Clenské Staty prijala (nezverejnené) operativne zavery, v ktorych sa opisuje
sucéasna situacia ¢lenskych statov a vSeobecné vyhliadky. Komisia planuje aktualizovat
aktualny stav akénych planov v roku 2024 a priebezne monitorovat situdciu.

Pri podrobnejSom pohlade na geografickl rovnovahu su zjavné vyrazné rozdiely

v zavislosti od funkcnej skupiny a platovych tried zamestnancov. Funkéna skupina AD je
vyvazenejsia ako skupiny AST a SC (pozri ilustraciu dalej). MozZno to vysvetlit typmi
pracovnych miest a Uroviiami nastupnych platov v jednotlivych funkénych skupinach.
Moze to byt ovplyvnené aj ich relativnou atraktivnostou pri zohladneni expatridcie,
napriklad sekretarske pracovné miesta su zvycajne Siroko dostupné vo vsetkych
Clenskych statoch, ¢im sa expatridcia stava menej atraktivnou. To je jeden z dévodov,
preco sa institlcie vo svojej analyze nezameriavaju na nerovnovahu vo funkénych
skupinach SC a AST a namiesto toho sa sustreduju na skupinu AD, a najma

na pociato¢né platové triedy (AD5 — ADS).



Geograficka nerovnovaha je ovplyvnena aj funkcnou skupinou (2023)
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Zdroj: EDA na zaklade zoznamov zamestnancov kontrolovanych institucii k 1. Januaru 2023, dradnikov
a docasnych zamestnancov.
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Skratky

Al: umela inteligencia

DG IPOL: Generalne riaditelstvo pre vnutorné politiky Unie (Eurépsky parlament)
EPSO: Eurdpsky urad pre vyber pracovnikov

FPI: Utvar pre ndstroje zahrani¢nej politiky (Eurépska komisia)

GR: generalne riaditelstvo

GR AGRI: Generalne riaditelstvo pre polnohospodarstvo a rozvoj vidieka (Eurépska
komisia)

GR CLIMA: Generalne riaditelstvo pre oblast klimy (Eurdpska komisia)

GR CNECT: Generalne riaditelstvo pre komunikacné siete, obsah a technoldgie
(Eurdépska komisia)

GR COMP: Generalne riaditelstvo pre hospodarsku sutaz (Eurépska komisia)
GR DEFIS: Generdlne riaditelstvo pre obranny priemysel a vesmir (Eurdpska komisia)

GR EAC: Generalne riaditelstvo pre vzdeldvanie, mladez, Sport a kulturu (Eurdpska
komisia)

GR ECHO: Generalne riaditelstvo pre civilni ochranu a operacie humanitarnej pomoci
EU (Eurépska komisia)

GR EXPO: Generalne riaditelstvo pre vonkajsie politiky Unie (Eurépsky parlament)

GR FISMA: Generdlne riaditelstvo pre financnu stabilitu, finanéné sluzby a uniu
kapitalovych trhov (Eurdpska komisia)

GR GROW: Generalne riaditelstvo pre vnutorny trh, priemysel, podnikanie a MSP
(Eurdépska komisia)

GR HOME: Generalne riaditelstvo pre migraciu a vnutorné zélezitosti (Eurdpska
komisia)

GR NEAR: Generalne riaditel'stvo pre eurdpsku susedsku politiku a rokovania
o rozsireni (Eurépska komisia)

GR RTD: Generalne riaditelstvo pre vyskum a inovaciu (Eurépska komisia)
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HDP: hruby domaci produkt

HERA: Urad pre pripravenost a reakcie na nidzové zdravotné situacie (Eurépska
komisia)

HISP: harmonizovany index spotrebitelskych cien

HR: [udské zdroje

JBLI: spolocny belgicko-luxembursky index

NGEU: nastroj NextGenerationEU

OECD: Organizacia pre hospodarsku spolupracu a rozvoj

Poslanec EP: poslanec Eurépskeho parlamentu

PSEO: systém déchodkového zabezpeéenia tradnikov EU

PZOZ: Podmienky zamestnavania ostatnych zamestnancov Eurdpskej Unie
SNEs: vyslani narodni experti

VFR: viacrocny financny ramec
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Glosar

Decentralizovana agentura: nezavisly organ EU zaloZzeny na dobu neurcitu ako
centrum odbornosti, ktory ma plnit Glohy prispievajice k vyvoju a vykonavaniu urcitej
politiky EU.

Eurépska rada: intittcia EU, ktora urcuje vieobecné politické smerovanie a priority
EU. Jej ¢lenmi su hlavy tatov alebo predsedov vlad 27 €lenskych $tatov EU, predseda
Eurdpskej rady a predseda Eurdpskej komisie.

Menovaci organ: osoba alebo subjekt v indtittcii EU, ktorych povinnosti podla
sluzobného poriadku EU zahffiaju vyber a vymentvanie oséb do konkrétnych funkcii,
ich pridelovanie na konkrétne pracovné miesta a ulohy.

Nastroj NextGenerationEU: balik finanénych prostriedkov na pomoc ¢lenskym Statom
EU zotavit sa z hospodarskeho a socidlneho vplyvu pandémie COVID-19.

Plan pracovnych miest: priloha k rozpoétu institicie alebo orgénu EU, v ktorej sa
uvadza maximalny pocet trvalych a do¢asnych pracovnych miest podla kategérie prace
a platovej triedy.

Viacroény finanény ramec: vydavkovy plan EU, v ktorom su stanovené priority

(na zaklade cielov prislusnej politiky) a stropy, spravidla na sedemroc¢né obdobie.
Predstavuje $truktdru, v rdmci ktorej sa stanovuju roéné rozpocty EU a ktord obmedzuje
vydavky v kazdej kategérii vydavkov.

Vykonna agentlra: organizacia zriadena a riadena Komisiou na obmedzené obdobie,
ktorej icelom je vykondvat v mene Komisie a na jej zodpovednost stanovené ulohy
svisiace s programami alebo projektmi EU.



Odpovede Parlamentu

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

Odpovede Rady

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

Odpovede Komisie

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

Harmonogram

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

59

Auditorsky tim

V osobitnych spravach Dvora auditorov sa predkladaju vysledky jeho auditov, ktoré sa
tykaju politik a programov EU alebo tém riadenia suvisiacich s konkrétnymi
rozpoctovymi oblastami. EDA vyberd a navrhuje tieto auditorské ulohy tak, aby mali
maximalny vplyv, pricom sa zohladnuju rizika z hladiska vykonnosti ¢i zhody, vyska
suvisiacich prijmov alebo vydavkov, buduci vyvoj a politicky a verejny zaujem.

Tento audit vykonnosti uskutoénila auditorska komora V — Financovanie a sprava Unie,
ktorej predseda ¢len EDA Jan Gregor. Audit viedol ¢len EDA Jorg Kristijan Petrovic,
podporu mu poskytol veduci kabinetu Martin Puc, atasé kabinetu Mirko laconisi,
hlavny manazér Colm Friel, veduca ulohy Marion Kilhoffer a auditori llze Ozola,

Tadhg O Caoimh a Luis Sancho De las Alas-Pumarifio. Jazykovu podporu poskytla

Laura McMiillan. Jesus Nieto Mufioz poskytol graficki podporu.

Zlava doprava: Martin Puc, Mirko laconisi, Marion Kilhoffer, Jorg Kristijan Petrovic,

Tadhg O Caoimh, lize Ozola, Jesus Nieto Mufioz, Colm Friel.
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Ciefom tohto auditu bolo posudit, ¢i pracovnopravny ramec
institucii EU poskytuje flexibilitu na naplnenie potrieb v oblasti
prijimania zamestnancov a zlep3enie riadenia pracovnej sily

a ¢i im umoinuje riesit coraz narocnejsie okolnosti, ktorym EU
celi. Zistili sme, Ze institucie EU rieSili vznikajice priority
prerozdelenim zamestnancov tam, kde to bolo najviac potrebné,
a diverzifikaciou sposobov naboru. Viac sa spoliehali

na zamestnancov s pracovhymi zmluvami na urciti dobu, hoci to
prinasa riziko pre kontinuitu ¢innosti. Institdcie sa snaZia prilakat
niektoré profily a nevyuzivaju vSetky moznosti flexibility

VO svojom pracovnopravnom ramci, pokial ide o vykonnost
zamestnancov a kariérne prileZitosti. Nase odporucania su
zamerané na zlepsSenie politik institlcii na zamestnavanie
doéasnych zamestnancov, ich atraktivnost ako zamestnavatelov
a riadenie pracovnej sily.

Osobitna sprava EDA podla ¢lanku 287 ods. 4 druhého pododseku
ZFEU.
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