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Sammanfattning

EU:s institutioner, organ och genomférandeorgan sysselsatter omkring
51 000 anstéllda med olika typer av kontrakt: fast anstallda tjansteman, tillfalligt
anstallda och kontraktsanstallda. EU:s offentliga forvaltning ska hjalpa EU att uppna
unionens mal och genomfora dess politik och verksamheter. Lonekostnaderna utgor
ungefar halften av budgeten for EU:s administrativa utgifter.

Anstallningen av EU-institutionernas personal regleras av gemensamma
bestammelser: tjansteforeskrifterna for tjansteman och anstallningsvillkoren for 6vriga
anstadllda i Europeiska gemenskaperna. De kompletteras av institutionernas
genomforandebeslut och personalpolitik. Syftet med utformningen av ramen for
anstallning ar att EU-institutionerna ska kunna dra till sig, rekrytera och behalla
hogkvalificerad och flersprakig personal, som rekryteras 6ver stérsta mojliga
geografiska omrade och som &r oberoende och féljer hogsta yrkesmassiga standard.
Tjansteforeskrifterna utarbetades 1962 och reformerades i grunden 2004. En mer
begransad 6versyn gjordes 2014.

EU verkar i en alltmer utmanande miljé: migration, brexit, covid-19-pandemin,
Rysslands anfallskrig mot Ukraina och den efterféljande inflationen och energikrisen.
Detta har lett till att EU-institutionerna har fatt mer att gora, men inte nodvandigtvis
till att antalet anstallda har 6kat.

Malet med revisionen var att i detta sammanhang bedoma om ramen for
anstallning inom EU:s offentliga forvaltning har gett institutionerna den flexibilitet som
de behover for att tillgodose sina rekryteringsbehov och forbéattra
personalforvaltningen. Vi hoppas att vara slutsatser och rekommendationer ska bidra
till alla framtida diskussioner om EU:s tjansteféreskrifter. Revisionen omfattade tre
EU-institutioner: Europaparlamentet, Europeiska unionens rad och Europeiska
kommissionen. Vi tittade sarskilt pa om ramen for anstallning gjorde att institutionerna
kunde

a) rekrytera den kvalificerade och begavade personal som de behover,

b) fa ut sa mycket som majligt av sina anstéllda.


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

Vi drog slutsatsen att den nuvarande ramen for anstallning ar flexibel. Genom den
kan institutionerna tillgodose de flesta av sina rekryteringsbehov dven om de har svart
att locka personal till vissa sarskilda profiler. Institutionerna utnyttjar dock inte fullt ut
en del av de mojligheter som de gallande tjansteforeskrifterna erbjuder for att
forbattra personalforvaltningen.

Vi konstaterade att institutionerna tillgodosag sina rekryteringsbehov genom att
omfordela lediga tjanster till avdelningar som hade fatt 6kat ansvar, omvérdera sina
personalbehov och inrikta sig mer pa fardigheter och kompetens samt rekrytera fler
tillfalligt anstallda. De har dock fortfarande svart att attrahera vissa sarskilda profiler
och nationaliteter trots att de erbjuder moderna och flexibla arbetsvillkor. Skilen till
att institutionerna saknar attraktionskraft har inte analyserats ordentligt. Att forlita sig
pa tillfalligt anstallda vid vissa strategiska avdelningar medfor dessutom en risk for
driftskontinuiteten.

Vi konstaterade ocksa att institutionerna inte alltid utnyttjade den flexibilitet
som tjansteforeskrifterna erbjuder for att forbattra sin personalférvaltning.
Tjansteforeskrifterna innehaller bestammelser om hur man ska hantera de allvarligaste
fallen av bristande arbetsinsats, men institutionerna anvander dem sallan. De formella
forfaranden som de kan tillampa for att hantera andra aspekter av personalens
prestationer ar fa, oavsett om det handlar om att vidta atgarder for att korrigera daliga
prestationer innan de betraktas som bristande arbetsinsats eller uppmuntra och
bel6na en exceptionellt hog prestationsniva.

Mojligheten att anvanda interna uttagningsforfaranden for att erbjuda
ytterligare karriarutsikter for personal i tjanstegrupperna sekreterare/kontorspersonal
och assistenter utnyttjas inte tillrackligt eftersom behérighetskraven ofta ar mer
restriktiva an de som faststalls i tjdnsteforeskrifterna. Dessa restriktioner begransar
ytterligare de redan begransade karriarmojligheterna for sekreterare och, i mindre
utstrackning, for assistenter, trots stora férandringar bade nar det galler profilen for
den personal som innehar dessa tjanster och arbetsinnehallet i tjansterna pa grund av
den 6kade digitaliseringen och nya arbetssatt efter pandemin.

Utifran dessa slutsatser rekommenderar vi att de granskade institutionerna
a) infor en riskbaserad policy for anstallning av tillfalligt anstallda,
b) tar fram handlingsplaner som ar inriktade pa att gora jobben mer attraktiva,

c) vidareutvecklar sin ram for karridr och prestationer.



Inledning

EU:s institutioner, organ och genomférandeorgan sysselsatter omkring
51 000 anstéllda med olika typer av kontrakt: fast anstallda tjansteman, tillfalligt
anstallda och kontraktsanstéllda (se bilaga I). Ytterligare 12 500 personer ar anstéllda
vid decentraliserade byraer. De decentraliserade byraerna har en egen personalpolitik
och egna styrformer. Av de tre institutionerna ar Europeiska kommissionen den storsta
arbetsgivaren (med cirka 30 000 anstéllda), fére Europaparlamentet (med cirka
7 000 anstéllda vid sekretariatet) och Europeiska unionens rad (med drygt
3 000 anstallda). | figur 1 nedan visas nagra nyckeltal om EU:s forvaltning.

Figur 1 — EU:s forvaltning — Institutioner och genomférandeorgan:
nyckeltal (2023)
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* Omfattas av tjansteforeskrifterna, i bilaga I finns narmare uppgifter.
Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av arbetsdokument om budgeten.

Anstallningen av all personal regleras av tjansteforeskrifterna (for tjansteman)
och anstallningsvillkoren for dvriga anstallda for dvriga kategorier (alla hanvisningar till
tjiansteforeskrifterna i rapporten avser bade tjansteforeskrifterna och
anstallningsvillkoren for ovriga anstéllda om inget annat anges).

Tjansteforeskrifterna kompletteras av en rad genomforandebeslut som fattats av
EU-institutionernas tillsdttningsmyndigheter och av varje institution i enlighet med
dess personalpolitik. Tillsammans bildar de ramen for anstallning for EU-anstallda.


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

Varje andring av tjansteforeskrifterna sker pa kommissionens initiativ. Forslagen
overlamnas darefter till medlagstiftarna — Europaparlamentet och radet — for
forhandlingar och antagande, efter samrad med de 6vriga EU-institutionerna.
Tjansteforeskrifterna antogs forsta gangen 1962 och reviderades senast 2004
och 2014. Syftet med bada revideringarna var att modernisera EU:s forvaltning och
gora besparingar pa loner och pensioner. Vi granskade effekterna av 2014 ars
revidering av tjansteforeskrifterna i en tidigare rapport (se sarskild rapport 15/2019:
Genomférandet av 2014 drs paket med personalreformer vid kommissionen — stora
besparingar, men inte utan konsekvenser for personalen)

Den nuvarande versionen (2014) av tjansteforeskrifterna innehaller
rapporteringsskyldigheter for kommissionen, sarskilt nar det galler hur metoden for
uppdatering av I6nerna fungerar och budgetkonsekvenserna samt den
forsakringstekniska balansen i pensionssystemet fér EU-anstéllda’. | rapporter fran de
senaste aren’ drar kommissionen slutsatsen att det inte finns nagot behov av att dndra
metoden for uppdatering av I6ner eller reglerna for pensionssystemet och att en
oversyn av tjansteforeskrifterna i detta avseende inte behdvs.

| EU:s flerariga budgetram for 2021-2027 tacks finansieringen av EU:s forvaltning
som helhet — personal, byggnader, pensioner och Europaskolorna — nastan helt under
rubrik 7: Europeisk offentlig forvaltning. De administrativa kostnaderna for
decentraliserade byraer och genomfoérandeorgan finansieras under de rubriker i den
flerariga budgetramen som motsvarar deras politikomraden, medan
pensionsutgifterna for byraernas och organens anstallda omfattas av rubrik 7.

Som ett led i forhandlingarna om den flerariga budgetramen 2021-2027 framholl
Europeiska radet behovet av att “standigt forbattra effektiviteten och
andamalsenligheten i den europeiska offentliga férvaltningen” och "att alla EU:s
institutioner [bor] anta en 6vergripande och malinriktad strategi for att 6vervaga
antalet anstallda och de uppmanas att minska de administrativa utgifterna nar sa ar
majligt”. De administrativa kostnadernas andel av EU:s totala utgifter har minskat
sedan 2019 (se figur 2).

L Artikel 15 i bilaga XI och artikel 14 i bilaga Xl till tjinsteféreskrifterna.

Rapport om tillampningen av bilaga XI och artikel 66a i tjansteféreskrifterna,
COM(2022) 180 final, 26.4.2022 och rapport om den forsdkringstekniska balansen i
pensionssystemet for EU-tjansteman, COM(2023) 188 final, 14.4.2023.


https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR19_15
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180&qid=1721722657720
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52023DC0188&qid=1700217460949

Figur 2 — Administrationens andel av EU:s utgifter har minskat
sedan 2019
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Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av kommissionens uppgifter om budgetgenomférandet.

08 Merparten av utgifterna under rubrik 7 galler I6ner och pensioner for anstallda
vid och ledaméter av institutionerna, foljt av byggnader och informations- och
kommunikationsteknik (se figur 3).



Figur 3 — Pensioner och loner star for den storsta andelen av de
administrativa utgifterna
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Kdlla: Europeiska revisionsratten, pa grundval av dokument om arliga budgetforslag.

09, var rapport fran 2019 om EU:s tjansteféreskrifter identifierade vi vissa
strukturella utmaningar som paverkar EU:s offentliga forvaltning: en dldrande
personalstyrka, 6kade obalanser bland personalen (geografiska eller nar det galler
typer av kontrakt) och svarigheter att hantera en 6kad arbetsbelastning med farre
anstadllda. Sedan dess har ytterligare stora globala utmaningar dykt upp:
covid-19-pandemin, Rysslands anfallskrig mot Ukraina och den efterféljande
inflationen och energikrisen. Utmaningarna har medfort att EU-institutionerna fatt
mer att géra men inte nddvandigtvis fler fasta eller tillfalliga tjanster.


https://www.eca.europa.eu/sv/publications?did=50891
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Revisionens inriktning och omfattning
samt revisionsmetod

Syftet med revisionen var att bedoma om EU-institutionerna har en ram for
anstallning som ar tillrackligt flexibel for att de ska kunna tillgodose sina
rekryteringsbehov, forbattra personalférvaltningen och anpassa sig till de allt svarare
omstandigheter som unionen har att hantera. Vi undersokte sarskilt om institutionerna
hade anvant ramen for anstallning for EU:s offentliga forvaltning for att

a) rekrytera den kvalificerade och begavade personal som de behdver,

b) fa ut sa mycket som majligt av sina anstallda.

Revisionen omfattade perioden 2019-2023. Nér sa var lampligt beaktade vi olika
hdndelser som intréffat under den forsta halvan av 2024. Vi har utgatt fran resultaten
av tva tidigare revisioner avseende personal- och rekryteringsfragor under perioden
2012-2018 (sarskild rapport 15/2019 och séarskild rapport 23/2020) och anvander en
del av de uppgifter som fran borjan samlades in till de revisionerna.

Revisionen var inriktad pa huvudkategorierna av ordinarie personal, det vill sdga
tjansteman, tillfalligt anstallda och kontraktsanstéallda. Utstationerade nationella
experter har beaktats nar deras anstallning var representativ for ett specifikt problem
som institutionerna stott pa, sasom geografiska obalanser eller brist pa sakkunskap.

Vi har granskat tre EU-institutioner: Europaparlamentet, Europeiska unionens rad
och Europeiska kommissionen. Vi kontaktade dven Europeiska unionens domstol for
att fa personalrelaterad statistik. Pa sa vis tackte vi in 80 % av EU-institutionernas
personal i vara kvantitativa analyser.

De decentraliserade byraerna och pensionssystemet for EU-tjansteman ingick
inte i revisionens inriktning och omfattning. Vi tar upp byrderna och berdkningarna
avseende pensionsskulden i vart arliga revisionsarbete.


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

a)

b)

c)

d)

f)

g)
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Revisionsarbetet bestod av

en genomgang av institutionernas personalstrategier och tillhérande beslut och
dokumentation,

en beddmning av forfarandena for att bedoma personalbehov pa institutionsniva,
omfordela tjanster mellan avdelningar och rekrytera personal,

en analys av personalstatistiken fran parlamentet, radet, kommissionen och
domstolen,

en genomgang av riktmarkningsstudier om arbetsvillkor i internationella
organisationer som genomfordes mellan 2018 och 2023,

en analys av offentliggjorda uppgifter om Epsos uttagningsprov sedan 2019 och
en jamforelse med liknande uppgifter som samlats in vid tidigare revisioner,

intervjuer med personalavdelningarna vid de granskade institutionerna,

intervjuer med anstallda vid fem sténdiga representationer som representerar
alla situationer avseende personalens geografiska balans.

Syftet med rapporten ar att hjdlpa institutionerna att gora personalférvaltningen

mer effektiv i ett utmanande ekonomiskt och geopolitiskt sammanhang och visa pa

omraden dar den nuvarande ramen for anstallning skulle kunna utnyttjas battre. Vi

hoppas att vara slutsatser och rekommendationer ska bidra till alla framtida

diskussioner om EU:s tjansteforeskrifter.
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lakttagelser

EU:s institutionernas ram for anstallning ska gora sa att de kan attrahera,
rekrytera och behalla hogkvalificerad och flersprakig personal, som rekryteras dver
stérsta mojliga geografiska omrade bland medborgare i medlemsstaterna®.

Institutionerna ska darfor kunna faststélla sina personalbehov i form av tjanster,
identifiera vilka fardigheter och vilken kompetens som saknas hos de anstallda och
anvanda flexibla rekryteringsforfaranden och olika rekryteringskanaler utifran sina
behov. De arbetsvillkor och anstallningsformaner som de erbjuder bor vara tillrdckligt
konkurrenskraftiga for att de ska kunna locka och behalla s6kande fran samtliga
medlemsstater och till alla jobbprofiler.

EU:s institutionerna omfordelar personal och &dr alltmer inriktade pa de
fardigheter som de behodver

En strategisk omférdelning av tjanster bidrog till att personalbehoven tillgodosags

Mellan 2013 och 2019 minskade de flesta EU-institutionerna antalet fasta och
tillfalliga tjanster som finns upptagna i tjansteforteckningarna och som godkants i
budgeten, som en del av ett interinstitutionellt avtal om att minska antalet anstallda“.
Ar 2020 framholl Europeiska radet behovet av en malinriktad strategi for antalet
anstallda (se punkt 07). Kommissionen atog sig att halla sin personalstyrka oférandrad
under den flerariga budgetramen 2021-2027, och de Ovriga institutionerna begarde en
liten eller ingen 6kning alls i sina tjansteforteckningar. Sedan 2013 har darfor det totala
antalet godkanda tjanster for Europaparlamentet, radet, kommissionen (férutom
genomforandeorganen) och EU-domstolen minskat med 3,7 % (se figur 4).

*  Forordning (EU, Euratom) 1023/2013 om andring av tjansteféreskrifterna for tjansteman i

Europeiska unionen och anstallningsvillkoren for 6vriga anstallda i Europeiska unionen.

4 S&rskild rapport 15/2019.


https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-37-2013-INIT/sv/pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR19_15
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Figur 4 — Antalet tjanster i tjansteforteckningarna vid de utvalda
EU-institutionerna minskade marginellt mellan 2013 och 2023
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Kdlla: Tjansteforteckningar som presenteras i EU:s allmdnna budget.

Mellan 2019 och 2023 6kade dock antalet ordinarie anstallda nagot (med 2 %
eller 830 anstéllda) vid dessa institutioner och bestar i huvudsak av kontraktsanstallda
som inte innehar tjanster som ar upptagna i tjansteférteckningarna.

Sedan 2019 har de granskade institutionerna i stérre utstrackning utnyttjat de
tjanster som finns tillgangliga i budgetarna. Antalet otillsatta tjanster minskade fran
5,2 % till 4,6 % mellan januari 2019 och januari 2023, men eftersom
rekryteringsforfaranden pagick var den faktiska andelen lediga tjanster lagre.
Parlamentet var den enda granskade institutionen med en andel lediga tjanster som
fortfarande lag betydligt 6ver 5 %. Dessutom gors ett schablonavdrag fran
personalkostnaderna i institutionernas budgetar, vilket betyder att de inte alltid har
den budget som kravs for att tacka alla sina tjanster i tjansteforteckningarna. Férutom
att ersatta avgaende anstallda har institutionerna fa andra tillgangliga tjanster for att
rekrytera tjansteman eller tillfalligt anstallda.

Okningen av antalet uppgifter som EU-institutionerna utfér och som inte atfoljs
av ett okat antal tjanster har fatt institutionerna att omférdela tjanster. Enskilda
direktorat bedémde hur manga tjanster de behdvde utifran sina uppgifter och
prioriteringar och rapporterade detta till institutionens personalavdelningar som sedan
omfoérdelade lediga tjanster till avdelningar med en dkad arbetsbelastning.
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Parlamentet 6kade personalstyrkan vid de tva generaldirektorat (GD) som arbetar
med EU:s politikomraden. Mellan 2019 och 2023 6kade antalet tjansteman och
tillfalligt anstallda med 7,5 % vid GD EXPO (generaldirektoratet for unionens externa
politik) och med 4,4 % vid GD IPOL (generaldirektoratet for unionens inre politik). De
generaldirektorat som arbetar med cybersakerhet fick ocksa forstarkning.

Vid radets juridiska avdelning och generaldirektoratet for allman och institutionell
politik, som bada har en viktig roll i beredningen och samordningen av politiska
arenden, 6kade antalet tjansteman och tillfalligt anstallda med 12,8 % respektive
18,3 % mellan 2019 och 2023. Antalet tjansteman och tillfalligt anstallda vid
generaldirektoratet for digitala tjanster kade ocksa med 15,5 % med anledning av den
okade inriktningen pa digitalisering som en del av de nya arbetssatt som infordes efter
covid-19-pandemin® och behovet av att hantera cybersakerhetsfragor.

Kommissionen hade redan i stor omfattning bérjat omfordela personal mellan
generaldirektoraten 2013, som ett led i den minskning av antalet tjanster som man
enades om samma ar. Fram till 2020 anvande den ett “skattesystem” enligt vilket
generaldirektoraten var tvungna att aterlamna ett antal tjanster till en reserv,
beroende pa vilket prioriterat kluster (kopplat till institutionens politiska prioriteringar)
de tillhérde. Systemet bidrog till stora férandringar av personalnivderna vid vissa
generaldirektorat. | figur 5 visas de politiska generaldirektorat som upplevde de storsta
personalférandringarna mellan 2013 och 2023.

> Sirskild rapport 18/2022: EU-institutionerna och covid-19-pandemin: reagerade snabbt,
utmaningen blir nu att dra nytta av den innovation och flexibilitet som drivits pa av krisen


https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR22_18
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Figur 5 — Personalstyrkan vid kommissionens politiska generaldirektorat
mellan 2013 och 2023 forandrades i linje med prioriteringarna
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Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av kommissionens personalférteckningar.

De generaldirektorat som fick flest tjanster har antingen en koppling till
prioriteringarna for de tva senaste kommissionerna (2014—-2019 och 2019-2024):
migration (GD Migration och inrikes fragor), klimatférandringar och den gréna given
(GD Klimatpolitik) eller till aktuella geopolitiska fragor (GD Grannskapspolitik och
utvidgningsforhandlingar, Echo — humanitart bistand och GD FPI — utrikespolitiska
instrument). Personalstyrkan vid generaldirektoratet for finansiell stabilitet, finansiella
tjdnster och kapitalmarknadsunionen (GD FISMA) har totalt sett minskat kraftigt under
de senaste tio aren. Generaldirektoratet forlorade 40 % av sin personal mellan 2013
och 2019, men antalet anstdllda har 6kat igen sedan 2019 (med 17,7 %), delvis pa
grund av generaldirektoratets medverkan i hanteringen av sanktionerna mot Ryssland.
Detta visar att kommissionen forséker anpassa personalstyrkan till sina aktuella behov.

Institutionerna ar alltmer inriktade pa fardigheter och kompetens for att hantera den
okade arbetsbelastningen

Systemet med intern omférdelning av lediga tjanster fungerar inte nar andelen
lediga tjanster ar 1ag. Alla granskade institutioner har en policy for intern rorlighet, som
antingen ar frivillig (personal ansdker om interna lediga tjanster) eller obligatorisk
(allman personalrotation). Detta, tillsammans med omfordelningen av lediga tjanster,
kan hjalpa avdelningar med 6kad arbetsbelastning genom att personal uppmuntras att
flytta dit dar resurserna behdvs som mest.



Tillfallig rorlighet for personal kan ocksa vara till hjalp i perioder med hog
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arbetsbelastning. Detta |0ser dock inte systemproblemet, som handlar om att hantera

en Okad arbetsbelastning med begransade resurser — en forsamrad balans mellan
arbete och privatliv har rapporterats i personalundersékningar, och vid vissa

avdelningar blir det allt vanligare att anvanda obetald 6vertid som en |I6sning. Det satt

pa vilket arbetstiden registreras och kompensationsledighet tillampas vid de flesta
institutionerna innebar att anstallda inte alltid ar skyldiga att formellt registrera
overtid om de inte har ratt till ndgon ekonomisk ersattning. All kommissionspersonal

registrerar dock sin arbetstid. Kommissionens uppgifter visar att mellan 2019 och 2023

motsvarade i genomsnitt den totala mangden obetalda dvertidstimmar vid
kommissionen varje ar omkring 740 heltidsanstallda (2,75 % av dess personalstyrka).

Den Okade arbetsbelastningen har fatt institutionerna att dndra sitt satt att
identifiera personalbehov och inrikta sig mer pa de fardigheter och den kompetens
som de behover. Denna forandring ar i linje med basta praxis som foresprakas av
Organisationen fér ekonomiskt samarbete och utveckling (OECD)®, som menar att en
god personalplanering kraver en hogkvalitativ kartlaggning av den aktuella
arbetskraften i fraga om antal, fardigheter och prestationer, identifiering av var det
finns brist pa arbetskraft, bland annat profiler som saknas och profiler som det finns
for manga av.

Ar 2022 inledde parlamentet ett projekt for att identifiera den kompetens som
det behover pa kort och lang sikt, bland annat en 6versyn av befintliga jobbprofiler.
Oversynen pagér fortfarande, men i planen for larande och utveckling fér 2023 ingar
redan utbildningsforfragningar fran generaldirektorat utifran de fardigheter som
behovs och de som parlamentet skulle vilja starka.

Under den andra halvan av 2023 slog radet samman sin arliga omférdelning av
personal med sin arliga bedomning av utbildningsbehov for att ta fram arliga
forvaltningsplaner for varje generaldirektorat. | planerna identifierar cheferna de

fardigheter som behdvs for att malen ska uppnas och tar upp hur de kan forvarva eller

utveckla dessa fardigheter med befintlig personal. Det gar bara att begara ytterligare
tjanster nar alla andra mojligheter har uttémts. Tanken &ar att detta forfarande ska
upprepas varje ar. Dessutom ar radets utbildningsstrategi inriktad pa att forbattra
personalens digitala fardigheter.

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


https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/938f0d65-en.pdf?expires=1714722629&id=id&accname=oid040561&checksum=D66DC8D8B530C7ABE6CB51F7A11106D1
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Ar 2023 inledde dven kommissionen en preliminar analys av de fardigheter som
behdvs och bad cheferna att identifiera de fardigheter som fér narvarande finns
tillgangliga inom deras respektive generaldirektorat, bland annat de som specifikt ar
kopplade till artificiell intelligens (Al) och hur Al-fardigheter kan anvandas for olika
befattningar. Analysen tjanar som grund for en mer utforlig kartlaggning av
fardigheter, som ska genomfdras inom hela institutionen under 2024 och som ar tankt
att upprepas i framtiden.

De granskade institutionerna har ocksa borjat fundera mer brett éver vilken
inverkan Al skulle kunna ha pa arbetet. De befinner sig fortfarande i ett tidigt stadium,
men det finns en allméan férvantan om att Al kan 6ka personalens effektivitet och
darmed i viss utstrackning minska riskerna med att inte ha tillrackligt med personal
(nagot som betraktas som kritiskt i institutionernas riskbedomningar). Fokus ligger
darfor pa att identifiera hur Al kan anvandas i det dagliga arbetet och erbjuda
personalen lamplig utbildning.

Betydligt fler tillfalligt anstadllda och kontraktsanstallda rekryteras via
alternativa rekryteringskanaler

Epsos problem har lett till att fler visstidsanstallda rekryteras

Det finns olika satt att fa anstallning inom EU:s offentliga forvaltning, vilket
illustreras i figur 6 nedan, men traditionellt sett har en majoritet av medarbetarna
rekryterats genom allmanna, externa uttagningsprov som anordnats av Europeiska
rekryteringsbyran (Epso). Mer sallan har personal efter 2004 dven rekryterats genom
allmanna uttagningsprov som anordnats av vissa institutioner. Personal som rekryteras
efter att ha klarat allmanna uttagningsprov utses till fast anstéllda tjansteman, och
EU:s offentliga forvaltning bestod fram till 2000-talet till storsta delen av tjdnsteman, i
enlighet med principen att en oberoende forvaltning har anstdllda med
anstéllningstrygghet och som ar skyddade mot ogrundade uppségningar’.

’" QECD, The principles of public administration, november 2023.


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

Figur 6 — De manga vagarna till en EU-karriar
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Antalet visstidsanstallda (kontraktsanstéllda och tillfalligt anstallda) har 6kat pa
senare ar (se figur 7). En minoritet av dessa anstallda kan fa en tillsvidareanstallning
beroende pa vilket slags jobb de har och vilken tjanstegrupp de tillhor
(kontraktsanstallda, se bilaga I) eller pa tillgdngen pa sadana kontrakt (tillfalligt
anstallda som rekryteras till tjanster som ar forbehallna tillfalligt anstallda, se bilaga I).

Figur 7 — Andelen visstidsanstallda 6kade mellan 2019 och 2023
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Tjansteman
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28 % 34 %
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Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av de granskade institutionernas personalforteckningar.

Epsos uttagningsprov har varit institutionernas framsta rekryteringskanal fram till
nyligen, da Epso stotte pa en rad problem. Covid-19-pandemin paverkade i stor
utstrackning anordnandet av tester pa plats, och den efterslapning som blev foljden
kunde inte atgardas forran 2022. Epso lade sedan vissa uttagningsprov pa is medan
man fardigstallde® utformningen av en ny modell fér uttagningsprov, men inférandet
av den nya modellen kantade av it-problem. Det medfdrde att farre uttagningsprov
inleddes (en minskning med 35 %) och slutfordes (en minskning med 38 %)
mellan 2019 och 2023 jamfort med de fem foregaende aren och ledde till att ett
mindre antal sokande var tillgangliga for rekrytering.

8 Sarskild rapport 23/2020.


https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR20_23
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Institutionerna reagerade med att rekrytera fler tillfalligt anstallda till tjanster
avsedda for tjansteman, i avvaktan pa en permanent rekryteringslosning. De profiler
for vilka urvalsforfaranden anordnades motsvarar tjanster som i vanliga fall omfattas
av Epsos uttagningsprov (it-personal, sprakliga handlaggare, generalister,
sakerhetspersonal m.fl.). Till exempel avsag alla urvalsforfaranden for tillfalligt
anstallda som radet anordnade mellan 2019 och 2023 profiler for vilka inget
uttagningsprov hade anordnats under de foregaende fyra eller fem aren eller for vilka
de motsvarande Epso-listorna antingen var mer an tva ar gamla eller inte fanns
tillgéngliga vid tiden for rekryteringen. Epso offentliggjorde ocksa en rad
uttagningsprov for it-personal i februari 2022, men de slutférdes forst varen 2024.
Mellan 2020 och 2023 rekryterade de granskade institutionerna dessa profiler som
tillfalligt anstallda.

Beroende pa institution och ar stod de tillfalligt anstallda fér mellan 30 % och
59 % av den externa rekryteringen till fasta tjanster under 2019-2020. Siffran steg till
mellan 61 % och 77 % under 2021-2022 innan den sjonk igen 2023 (till mellan 48 %
och 63 %). Antalet tillfalligt anstdllda som innehar fasta tjanster vid institutionerna har
saledes okat kraftigt, sasom visas i figur 8.



Figur 8 — En kraftig 6kning av antalet tillfalligt anstallda som innehar
fasta tjanster sedan 2019
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Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av de granskade institutionernas personalférteckningar.

Det gar i allmédnhet snabbare att rekrytera tillfalligt anstallda an tjansteman
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eftersom urvalsforfarandena inte behdéver félja en interinstitutionellt verenskommen
tidsplan och far anordnas vid behov®. Institutionerna kan dven littare anpassa

innehallet i urvalsforfarandet till sina behov och till den I16negrad som de vill rekrytera

till eftersom det inte finns ndgra begransningar i tjansteforeskrifterna nar det galler
I6negrader for rekrytering av tillfalligt anstéallda. Institutionerna kan darfér anpassa

9 Sarskild rapport 23/2020.


https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR20_23
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I6negraden till forhallandena pa arbetsmarknaden pa grundval av sina interna regler
for Ionegradsplacering, forutsatt att de har den budget som kravs. Det kan dock leda
till att tjansteman och tillfalligt anstallda rekryteras i olika I6negrader for att utfora
samma arbete.

Aven om det ar fordelaktigt att anstilla tillfilligt anstillda eftersom det ger mer
flexibilitet (lattare att rekrytera med kortare kontrakt som lattare kan avslutas) utgor
det en betydande risk for att férvarvad kunskap gar forlorad. Detta &r fallet antingen
om en tillfalligt anstalld bestammer sig for att sluta innan kontraktet I6per ut eller om
de som vill stanna maste sluta darfor att de inte har haft mojlighet att delta i ett
uttagningsprov for att bli fast anstalld. Risken for att kunskap gar forlorad ar storre nar
en avdelning har en stor andel tillfalligt anstallda.

Vi har kartlagt var tillfalligt anstallda arbetar vid de granskade institutionerna och
delat in generaldirektoraten i fem omraden: 6vergripande (juridisk avdelning,
generalsekretariat), sprak, stod (personal, ekonomi, byggnader), it och politik.
Okningen av antalet tillfalligt anstillda har varit mest pataglig vid it-direktoraten (se

figur 9).

Figur 9 — Andelen fasta tjanster som innehas av tillfilligt anstdllda har
okat inom alla generaldirektorat sedan 2019

25 %

2019 [ W 2023
20%
15 %
10 %
“ull _B I
.l -H BE NE =

Overgripande Sprak Politik Stod Stod — it

Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av de granskade institutionernas personalforteckningar.
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Vid en del av kommissionens politiska generaldirektorat, till exempel
GD Konkurrens, GD Ekonomi och finans, GD Migration och inrikes fragor och
GD Rattsliga fragor och konsumentfragor, utgor de tillfalligt anstéllda 15 % av de
anstdllda som innehar fasta tjanster, och den hégsta andelen finns inom
GD Konkurrens (20 % av de tillsatta fasta tjansterna 2023). Avdelningar som nyligen
har inrattats, till exempel GD Forsvarsindustri och rymdfragor och Hera (EU:s
myndighet for beredskap och insatser vid halsokriser) har en stor andel tillfalligt
anstdllda som innehar fasta tjanster — mellan 18 % och 40 % av de tillsatta fasta
tjansterna — eftersom personal behovde tillsattas snabbt efter det att avdelningarna
hade inrattats. Den 6kande andelen tillfalligt anstallda som innehar fasta tjanster vid
generaldirektorat som har till uppgift att genomfora viktiga politikomraden (t.ex.
konkurrens eller migration) kan dventyra driftskontinuiteten och leda till att
institutionell kunskap gar forlorad, vilket vi rapporterade 2023 nar vi granskade
kommissionens skuldférvaltning'©.

For att minska den risken far institutionerna anordna interna uttagningsprov som
ar oppna for tillfalligt anstallda. Tillfalligt anstallda som klarar sddana uttagningsprov
kan darefter rekryteras som fast anstallda tjansteméan. Att anordna sadana
uttagningsprov ar dock tids- och resurskravande. Alla granskade institutioner
anordnade sadana interna uttagningsprov mellan 2019 och 2023, men det ar bara
kommissionen och parlamentet som kan géra det regelbundet.

Institutionerna anvande sarskilda rekryteringskanaler for att atgarda bradskande
fragor, sasom en aldrande personalstyrka och det akuta behovet av expertkunskaper

Institutionerna har ocksa infort sarskilda rekryteringskanaler for att atgarda
sarskilda fragor, sdsom en aldrande personalstyrka, eller for att snabbt fa tillgang till
expertkunskaper som inte finns tillgangliga internt.

19" Sarskild rapport 16/2023.


https://www.eca.europa.eu/sv/publications/sr-2023-16
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Institutionernas personal blir allt dldre. Vid parlamentet har personalens
genomsnittsalder dkat fran 46 ar 2013 till 49 ar 2022; vid kommissionen fran
44 ar 2013 till 47 ar 2023. Institutionerna har sedan en tid tillbaka haft problem med
att locka yngre medarbetare. Redan 2012'! var personalens genomsnittsalder vid
rekrytering 35 ar. Genomsnittsaldern har 6kat med tiden: mellan 2019 och 2023 var de
nyanstéalldas genomsnittsalder vid de granskade institutionerna mellan 37 och 40 ar.
Framfor allt ar genomsnittsaldern for nyanstallda i ingangslonegraderna hogre &n vad
man kan forvanta sig, med tanke pa att dessa I6negrader kraver mindre an fem ars
eller ingen yrkeserfarenhet (se bilaga Il): vid radet och kommissionen ar endast
omkring 30 % av de nyanstallda i tjanstegrad AD5 under 30 ar, trots att det endast
kravs tre ars avslutad universitetsutbildning och inte nagon yrkeserfarenhet.

For att komma till rétta med den aldrande personalstyrkan, utan nagon
diskriminering pa grund av alder, har radet och kommissionen rekryteringsprogram for
yngre medarbetare (med mindre an tre ars yrkeserfarenhet). Varje institutions
program ar anpassat till dess behov, men de delar vissa 6vergripande drag: behoriga
deltagare kommer i huvudsak fran institutionernas praktikantpooler (aven om
ordinarie personal far delta om de uppfyller kriterierna avseende erfarenhet), och
godkanda s6kande erbjuds ett tillfalligt AD5-kontrakt.

Dessa initiativ kan inte i sig dndra de nyanstéalldas demografiska profil eftersom
de bara galler ett litet antal tjanster. Men de ar anda ett satt att erbjuda utvalda,
duktiga praktikanter en anstallningsmojlighet vid institutionerna direkt efter praktiken.
Den vagen gar snabbare dn vid ett allmant uttagningsprov och ar ett satt att behalla
intresserade och motiverade yngre medarbetare.

Nar generaldirektorat tilldelas ytterligare ansvarsomraden kan det paverka
personalsituationen (se punkt 42). GD Forsvarsindustri och rymdfragor vid
kommissionen inrattades 2021 och tog 6ver vissa uppgifter fran GD Inre marknaden,
industri, entreprendrskap samt sma och medelstora foretag, men den fick en allt
viktigare roll efter Rysslands anfallskrig mot Ukraina. Hera inrdttades 2022 med
anledning av covid-19-krisen. Forutom att snabbt rekrytera tillfalligt anstallda till dessa
generaldirektorat anlitade kommissionen utstationerad personal fran nationella
forvaltningar (utstationerade nationella experter), se figur 10.

1 Rapport frdn kommissionen till ridet om pensionssystemet for tjinsteman och évriga
anstallda i Europeiska unionen, COM(2012) 37 final, 7.2.2012.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52012DC0037&qid=1714115553056
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Figur 10 — Snabb tillsattning av personal vid nya generaldirektorat,
exemplet med Hera och GD Férsvarsindustri och rymdfragor
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Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av kommissionens personalforteckning den 1 januari 2023.

Utstationerade nationella experter tjanstgor ocksa vid generaldirektorat dar det
finns ett behov av nara samarbete med medlemsstaterna pa kadnsliga omraden som
migration (de utgor 10 % av personalstyrkan vid GD Migration och inrikes fragor) eller
finansiella tjanster, skatter och tullar (11 % vid GD Finansiell stabilitet, finansiella
tjanster och kapitalmarknadsunionen och 12 % vid GD Skatter och tullar). Att anstélla
nationella experter gor att institutionerna, och sarskilt kommissionen, kan framja
samarbete med nationella forvaltningar och samtidigt fylla kompetensluckor pa kort
sikt, forutsatt att det finns lampliga forfaranden for att sakerstalla kunskapsoverfoéring
inom institutionen nar de nationella experterna slutar. En mycket hog andel nationella
experter kan dock innebara en risk for driftskontinuiteten.

EU-institutionerna har problem med att attrahera utvalda profiler och
nationaliteter

Metoden for uppdatering av I6ner har begransat 6kningen av EU:s utgifter men
minskat personalens képkraft

Lonen och garantin for att personalens kopkraft utvecklas parallellt med
nationella tjanstemans ar en viktig aspekt av de anstéallningsformaner som
institutionerna erbjuder. De hor till de faktorer som paverkar institutionernas férmaga
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att dra till sig och behalla medarbetare fran samtliga medlemsstater och till alla
jobbprofiler. Den ordinarie personalens bruttolon faststalls av vilken tjanstegrupp
(se bilaga I), I16negrad och I6neklass de ar placerade i och uppdateras varje ar sa att
den aterspeglar forandringar i kopkraften for tjansteman i ett faststallt urval av
medlemsstater (narmare uppgifter finns i bilaga Ill). Urvalets sammansattning har
utvecklats sedan 2004. Det aktuella urvalet bestar av tio medlemsstater, som
tillsammans star for mer an 75 % av EU:s bruttonationalprodukt (BNP).

| kommissionens rapport fran 2022 om genomfdrandet av |6nejusteringar finns
en jamforelse med hur justeringarna skulle ha sett ut om urvalet 2004 hade behallits
och dven en berdkning utifran om samtliga medlemsstater hade anvéants for att
faststalla den sarskilda indikatorn. Resultatet av denna berdkning, som har utékats till
att dven omfatta 2023, presenteras i figur 11.

Figur 11 — Personalens kopkraftsutveckling mellan 2014 och 2023
paverkades av det urval som valdes som grund for justeringarna
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Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av uppgifter fran Eurostat.

Om urvalet fran 2004 hade behallits skulle EU-anstallda ha forlorat 0,4 % av sin
kopkraft mellan 2014 och 2023. Hade man ddaremot anvant alla medlemsstater som
referens skulle det ha lett till en 6kning pa 3,4 %. Urvalet fran 2014, som har anvéants
sedan dess, ledde till en férsumbar férandring mellan 2013 och 2023: en 6kning med
0,1 %.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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Skalet till dessa skillnader ar kdpkraftsutvecklingen for nationella tjansteman i
EU-medlemsstaterna efter utvidgningen 2004. Med undantag av Polen ingar de
landerna inte i urvalet. Kopkraften i dessa medlemsstater 6kade med 24 %
mellan 2013 och 2023, medan det nastan inte skedde nagon férandring (2 % under
perioden) i EU-medlemsstaterna fore utvidgningen 2004.

Urvalet 2014 gjorde att man kunde se till att I6nejusteringarna var lagre an vad
de skulle ha varit om alla medlemsstater hade beaktats. Det betyder inte att EU:s |Gner
ar oattraktiva i absoluta tal — de ar fortfarande jamférbara med de I6ner som erbjuds
av andra internationella organisationer — men deras relativa attraktionskraft minskar
over tid. Dessutom ledde beslut som fattades mellan 2010 och 2013 (t.ex. beslutet att
tilldmpa lagre justeringar an de berdknade eller att inte tillampa metoden 2013
och 2014) till en permanent klyfta pa 4,5 % i kopkraftsutvecklingen for EU-anstéllda
jamfort med nationella tjanstemans (se bilaga Ill).

Den metod som anvands for att berdkna I6neuppdateringar innehaller ocksa
klausuler som ska skydda EU-budgeten i hdndelse av forsamrade ekonomiska
forhallanden. En del av I6neuppdateringen 2020 skots upp till 2022 pa grund av
covid-19-krisens inverkan pa EU:s BNP. Enligt kommissionens uppskattningar, som vi
anser ar rimliga, ledde detta till besparingar pa 750 miljoner euro i den flerariga
budgetramen 2021-2027%.

Metoden har inte utformats som ett verktyg for att géra EU-I6nerna mer
attraktiva, men nar den tillampas (se punkt 54) kan vi se att den korrekt aterspeglar
forandringar i kopkraften for nationella tjansteman och att den innehaller de
skyddsatgarder som kravs for anpassning till féranderliga ekonomiska forhallanden.

EU-jobbens konkurrenskraft och attraktionskraft kan inte garanteras for alla profiler

Institutionerna kan paverka den ekonomiska attraktionskraften hos de jobb som
de erbjuder genom att anpassa den I6negrad som de rekryterar personal till.
| tjansteforeskrifterna faststalls den I6negrad som tjansteman i varje tjanstegrupp
(se bilaga Il) far rekryteras till: SC1 eller SC2, AST1 till AST4 och ADS5 till ADS8. Enligt
tjansteforeskrifterna far man vid behov rekrytera till hogre l6negrader i tjanstegrupp
AD, och det anges dven att arbetsmarknadsvillkor far beaktas. Det betyder att Epsos

12 Rapport om uppgifter om budgetkonsekvenserna av den arliga uppdateringen fér 2022 av
[6ner och pensioner for tjansteman och 6vriga anstallda i Europeiska unionen,
COM(2022) 678 final.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=CELEX%3A52022DC0678&qid=1714996242280
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uttagningsprov for specialistprofiler vanligtvis anordnas for hogre I6negrader. De
it-uttagningsprov som offentliggjordes 2022 |1ag pa AST4- och AD7-nivaer.

Institutionerna har mer flexibilitet nar de rekryterar tillfalligt anstallda eftersom
det inte finns ndgon begransning nar det galler vilka I6negrader de kan rekrytera till.
Aven om det finns urvalsférfaranden for tillfilligt anstillda pa AD5-niva ar darfor de
utannonserade lonegraderna mycket ofta hogre (fran AD6 till AD8 eller till och med
AD?9). For AST-personal anordnas ofta urvalsforfarandena pa AST3-niva. Institutionerna
kan ocksa bestamma sig for att anordna ett urvalsforfarande med ett vagledande
I6negradsintervall, till exempel ADS till AD7, vilket gor att de kan anpassa de tillfalliga
kontrakten till den rekryterade personalens kvalifikationer och erfarenhet, pa grundval
av sina interna regler for Il6negradsplacering och villkoren i meddelandet om
urvalsforfarandet.

Rekrytering till EU-institutionerna bygger pa ett konkurrensutsatt
urvalsforfarande dar de sokande gor en rad prov, varefter en reservlista upprattas
varifran de rekryterande avdelningarna kan valja ut den person som de vill rekrytera.
Antalet sokande maste saledes vara tillrdckligt stort for att sakerstalla ett relevant
urval av godkdnda sékande som institutionerna rekrytera. Med tanke pa att alla
sokande kanske inte dr behdriga uppskattar vi att det minsta antalet sokande till en
bestamd tjanst i allmanhet behover ligga pa mellan nio och tolv for att man ska kunna
garantera ett ordentligt urval.

Forutom den allmant tillgangliga informationen om Epsos pagaende
uttagningsprov granskade vi de urvalsférfaranden som institutionerna anordnade
mellan 2019 och 2023. | alilmanhet hade institutionerna alltid fler sékande an antalet
platser pa reservlistorna. For vissa mycket specialiserade it-profiler var det dock bara
fyra till sex sokande for varje plats pa reservlistan. Trots de hogre |6negrader som
erbjuds &r det svart att locka sokande till dessa profiler — profiler som dock blir allt
viktigare bade i institutionernas dagliga arbete (se punkterna 23, 24 och 33) och for
utformningen av politiken (paketet om rattsakten om digitala tjanster och EU:s
cybersakerhetsakt).


https://digital-strategy.ec.europa.eu/sv/policies/digital-services-act-package
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/cybersecurity-act
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/cybersecurity-act
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Det rader fortfarande obalans i EU-institutionernas personalstyrka nar det galler
nationalitet

EU-institutionerna forvantas rekrytera personal dver storsta méjliga geografiska
omrade i EU:s medlemsstater, men de far inte reservera tjanster for en viss
nationalitet. | en rapport fran 2018 angav kommissionen att det radde geografiska
obalanser inom EU:s offentliga forvaltning. Institutionerna anvander en gemensam
mall for att rapportera om den geografiska balansen pa interinstitutionell niva, men
varje institution anvander en egen vagledande faktor. Till var analys samlade vi in
uppgifter fran parlamentet, radet, kommissionen och domstolen och anvinde den
vagledande faktor vid kommissionen som géllde 2023 (se bilaga IV). | figur 12 anges,
for varje medlemsstat, andelen medborgare som ar anstallda inom EU i forhallande till

denna vagledande faktor.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=COM%3A2018%3A377%3AREV1
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Figur 12 — Geografiska obalanser inom EU:s offentliga férvaltning (2023)
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Andelen anstéllda fran vissa medlemsstater (t.ex. Tyskland, Polen och Tjeckien)
ligger under den vagledande faktorn i alla Ibnegrader och alla tjanstegrupper. For
andra beror situationen pa lonegraden (ndrmare uppgifter finns i bilaga IV). | de
hogsta Ionegraderna (AD13 och hogre) ar obalansen sarskilt pataglig for medborgare i
de medlemsstater som har anslutit sig till EU sedan 2004 (se figur 12). Detta beror
delvis pa 2014 ars 6versyn av tjansteforeskrifterna som begransade tilltradet till dessa
I6bnegrader — som endast ar tillgangliga efter ett urvalsférfarande eller for anstallda
med ledningsansvar och inte langre genom befordran — for att battre anpassa I6ner till
ansvar.

Sedan 2018 har institutionerna vidtagit olika atgarder riktade till de
medlemsstater vilkas andel anstallda ligger under den vagledande faktorn. Bland annat
har personal- och studentambassadorer akt till universitet i hela Europa for att framja
EU-karridrer®® och institutionerna har deltagit i jobbmassor i medlemsstaterna och
samarbetat med nationella myndigheter. En del av de medlemsstater som har en lagre
andel EU-anstallda har, vid sin standiga representation i Bryssel eller i sin huvudstad,
avsatt personal som arbetar med EU-institutionerna for att komma till ratta med de
geografiska obalanserna. Alla institutioner samarbetar med nationella férvaltningar i
denna fraga, men det ar bara kommissionen som har formaliserat arbetet i
gemensamma handlingsplaner.

Utover de utatriktade atgarderna haller en del institutioner pa att forfina sina
rekryteringsforfaranden, till exempel genom att be avdelningar att ha med minst en
sokande fran en mindre valrepresenterad medlemsstat bland dem som intervjuas for
en tjanst, for att dessa sokande ska bli mer synliga. Under den forsta halvan av 2024
inledde parlamentet, utifran en egen analys av den geografiska balansen, tre nationella
sarskilda uttagningsprov riktade till nederlandska, 6sterrikiska och luxemburgiska
medborgare for att uppratta reservlistor 6ver godkdanda soékande fran dessa lander att
lagga till rekryteringsreserven. Det ar den enda institutionen som har anvant sadana
uttagningsprov i ett forsok att atgarda geografiska obalanser.

Det aterstar att se vilka resultat dessa atgarder som ska forbattra den geografiska
balansen bland EU-anstéllda far. Dessutom vackte tva medlemsstater i maj 2024 en
talan om ogiltighetsforklaring vid domstolen av parlamentets uttagningsprov riktade
till specifika nationaliteter.

13 Sarskild rapport 23/2020.


https://commission.europa.eu/about-european-commission/organisational-structure/people-first-modernising-european-commission/people-first-working-european-commission/action-plans-geographical-balance_en
https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR20_23
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Skilen till att institutionerna saknar attraktionskraft har inte analyserats pa ett
heltickande satt

Institutionerna anvander inte samma metod for att identifiera de bakomliggande
skalen till att inte tillrdckligt manga medborgare fran vissa lander sdker jobb pa en
EU-institution. | en rapport fran 2022 konstaterade kommissionen ett starkt samband
mellan EU-medborgarnas deltagande i EU:s uttagningsprov och nettoinkomster och
uppfattningen om anstallningsutsikter pa nationell niva och dven med OECD:s Better
Life Index (ju battre livet ar i medlemsstaten, desto mindre sannolikt ar det att dess
medborgare anmaler sig till EU:s uttagningsprov). Ett skal som ofta namnts i vara
intervjuer med nationella forvaltningar var bristen pa lattillganglig information om
karridrer och anstallningsvillkor. Parlamentet bestdllde en studie om sin
attraktionskraft som arbetsgivare for personer under 35 ar i sju medlemsstater som ar
underrepresenterade bland nyanstéallda. Mellan 45 % och 69 % av uppgiftslamnarna
ansag att parlamentet var en attraktiv arbetsgivare. Parlamentet anvande resultatet till
att se Over sitt varumarke som arbetsgivare och uppdatera sitt informationsmaterial
om karriarutsikter.

Institutionerna erbjuder arbetsvillkor som i stort sett motsvarar férvantningarna
hos kvalificerade utlandsstationerade medarbetare i ett modernt samhalle: deltid,
flexibel arbetstid, maojlighet till distansarbete (ocksa utanfoér anstallningsorten),
ledighet av familjeskal och familjebidrag. De har ocksa infort riktlinjer for mangfald och
inkludering. Villkoren anges dock inte alltid i meddelandena om lediga tjanster eller pa
de rekryteringssidor som institutionerna offentliggdr. Potentiella sékande ar darfor
inte alltid medvetna om den arbetsmiljo som erbjuds, vilket kan gora dem mindre
motiverade att soka ett jobb som kraver utlandsstationering.

Antalet jobberbjudanden som avslas ar lagt vid alla institutioner men mats inte pa
ett konsekvent satt. Beroende pa vilket it-system som personalavdelningen anvander
eller antalet rekryteringsomgangar som anordnas varje ar kan andelen avslag matas
automatiskt, men det kan endast ske i slutskedet av forfarandet (nar rekryteringen
redan har forts in i systemet). Alternativt kan den sparas manuellt under hela
rekryteringsforfarandet: de rapporterade procentsatserna varierade fran 2 % till 15 %
beroende pa vilken berdkningsmetod som anvandes. Darfor gar det inte att jamfora
procentsatserna mellan institutionerna. Det betyder ocksa att institutionerna inte kan
gora en jamférande analys av avslagen for att hitta mdojliga trender eller gemensamma
faktorer.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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Luxemburgbaserade institutioner har rapporterat att de har haft svart att
rekrytera personal under de senaste tio aren. Vi har forsokt kvantifiera problemet
genom att analysera antalet avslag pa jobberbjudanden i Luxemburg mellan 2019
och 2023. Aven om andelen avslag var hégre fér Luxemburgbaserade jobb an fér de
jobb som erbjods i Bryssel var antalet jobberbjudanden som avslogs for fa
(cirka 100 totalt under fyra ar for parlamentet och kommissionen) och redovisningen
av dem for inkonsekvent (se punkt 68) for att de skulle kunna extrapoleras. Fragan om
Luxemburgs attraktionskraft har dock fatt institutionerna att samordna sigi en
arbetsgrupp (se ruta 1).

Ruta 1l

Arbetsgruppen som ska 6ka Luxemburgs attraktionskraft

Antalet EU-anstallda i Luxemburg har 6kat betydligt sedan 2014, fran 6 074 till
cirka 9 500 ar 2023. Trots denna 6kning rapporterar de Luxemburgbaserade
institutionerna att de har svart att rekrytera personal, delvis pa grund av
boendekostnaderna i landet.

Den lagsta bruttolon som betalas inom institutionerna (for kontraktsanstallda i
tjanstegrupp (TG)I/1) ar lagre an Luxemburgs minimildn, och institutionerna har
vidtagit atgarder for att se till att de inte erbjuder personalen en |6n som ar lagre
an den lokala minimilénen. Ar 2021 inréttade institutionerna en arbetsgrupp som
skulle fundera over atgarder som kan 6ka Luxemburgs attraktionskraft. Den
atgardsplan med tolv punkter som blev resultatet &r inriktad pa féljande:

— Personalférvaltning: gora det lattare att rekrytera personal i Luxemburg.

— Knutpunkter for spetskompetens: presentera Luxemburg som en plats for
spetskompetens nar det géller finans, juridik, it, sprak och kunskapshantering.

— Livet i Luxemburg: erbjuda hjalp att hitta boende och dven radgivning for att
hjalpa de anstalldas partner att komma in pa den lokala arbetsmarknaden.

— Kommunikation: ha en gemensam kommunikationsstrategi for
Luxemburgbaserade institutioner och samarbeta med nationella myndigheter
och europeiska universitet.
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EU-anstallda forutsatts vara oberoende och ha hogsta mojliga yrkesstandard.
Deras ram for anstallning bor ge dem mojlighet att utfora sina arbetsuppgifter sa
andamalsenligt och effektivt som maijligt*“.

Institutionerna bor darfor ha en prestationsram som gor att de kan fa ut sa
mycket som majligt av sina anstallda, en ram som erkdanner goda prestationer,
identifierar talanger och utvecklingsbehov och gor nagonting at daliga prestationer.
EU-anstallda bor ha maojlighet till karridarutveckling och befordran pa grundval av
meriter och prestationer'®.

Onodigt restriktiv instdllning till styrningen av personalens prestationer

Ramen for bedémning av prestationer ar i huvudsak inriktad pa bristande
arbetsinsats

| tjansteforeskrifterna faststalls minimikraven for ramen for prestationsstyrning
vid institutionerna. Den &r inriktad pa de arliga bedémningsrapporterna, som anvands
for jamforelse av de relativa meriterna hos anstallda som kan komma i fraga for
befordran och ingar i forfarandet for nedflyttning till en lagre I6negrad och uppsagning
av personal pa grund av bristande arbetsinsats.

| beddomningsrapporterna redovisas de anstdlldas kompetens,
prestationsférmaga och upptradande i tjansten. | rapporterna anges om den anstélldas
prestationer har varit tillfredsstallande eller otillfredsstédllande pa ett 6vergripande
plan. Om bedémaren anser att en anstéllds prestationer ar otillfredsstallande kommer
denna inte att flyttas upp till ndsta Ioneklass. Om prestationerna fortsatter att vara
otillfredsstéllande kan forfarandet for uppsagning pa grund av bristande arbetsinsats
inledas. En anstalld kan dven sagas upp av disciplinara skal, och bada férfarandena kan
[6pa parallellt.

14 Férordning (EU, Euratom) nr 1023/2013.

> OECD, Principles of public administration, 2023.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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Genom 2014 ars 6versyn av tjansteforeskrifterna inférdes obligatoriska steg som
forlangde forfarandet for uppsagning pa grund av bristande arbetsinsats dven om det
var upp till varje institution att “faststalla forfaranden for hur fall av bristande
arbetsinsats ska upptackas, hanteras och atgardas”. Férfarandet far inledas forst efter
tre otillfredsstallande bedomningsrapporter i rad (som leder till nedflyttning), och
ytterligare tva otillfredsstallande rapporter kravs fore uppsagning. Det kravs saledes
fem ar av genomgaende otillfredsstallande prestationer innan en tjansteman kan ségas
upp pa grund av bristande arbetsinsats.

Den offentliga forvaltningens oberoende vilar delvis pa det faktum att tjansteman
endast kan sagas upp eller degraderas pa grundval av objektiva kriterier som regleras i
lag®. Det bor darfér finnas ett tydligt evidensbaserat forfarande fér uppsagning av
personal. De steg som inférdes 2014 dr omstandliga. Ingen uppsagning for bristande
arbetsinsats har skett sedan 2019 (dvs. sa tidigt som det hade kunnat ske efter
oversynen av tjansteskrifterna) vid de granskade EU-institutionerna, dven om ett fatal
beddmningsrapporter (farre an 0,1 %) varje ar visar sig vara otillfredsstéllande.

En bristande arbetsinsats hanteras bast innan en anstalld har fatt fast anstallning.
| tjansteforeskrifterna foreskrivs att nyanstélld personal ska fullgora en
provanstallningsperiod pa sex till nio manader (beroende pa kontrakt).
| december 2023 uppdaterade kommissionen sin vagledning till chefer om
provanstallningsperioder och betonade att tjansteman endast kan fa fast anstallning
om de uppvisar en "hog prestationsniva” i alla aspekter av sitt arbete. Det ar
fortfarande sallsynt att en anstalld inte far fast anstallning vid
provanstallningsperiodens slut (totalt 35 vid de tre granskade institutionerna
mellan 2019 och 2023, dvs. cirka 0,2 % av all rekryterad personal).

Tjansteforeskrifternas fokus pa bristande arbetsinsats (oférmaga eller ovilja att
utfora sitt arbete) hindrar inte institutionerna fran att vidta atgarder for att komma till
ratta med fast anstélldas daliga prestationer innan de rapporteras i
bedomningsrapporterna. | regel hanvisar man dock till upptackt och hantering av fall
av daliga prestationer i genomforandebesluten om férfarandet for bristande
arbetsinsats, vilket gor atskillnaden mellan de tva begreppen och den uppsattning
atgarder som ska vidtas annu otydligare. | artiklarna om férberedande atgarder i
institutionernas genomférandebeslut hdnvisar man dessutom vanligtvis till tecken pa
eller risker for bristande arbetsinsats och inte till det mer 6vergripande problemet med
daliga prestationer.

6 OECD, Principles of public administration, 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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Parlamentets genomforandebeslut innehaller en artikel om hur man formellt
upptacker och rapporterar de forsta tecknen pa bristande arbetsinsats och vidtar
atgarder innan nasta bedomningsrapport upprattas. Radets beslut innehaller ocksa ett
formaliserat forfarande for forebyggande nar det finns en risk for att det i nasta
bedomningsrapport konstateras att den anstallda har uppvisat en bristande
arbetsinsats. | kommissionens riktlinjer om prestationer betonas att chefer bor
meddela den anstallda om problem som géller den otillfredsstéllande aspekten av
prestationer sa snart de uppstar. Syftet med bestammelserna ar att uppmuntra bade
chefer och anstéllda att agera innan cheferna rapporterar om otillfredsstallande
prestationer i beddmningsrapporten.

| chefsutbildningen ingar prestationsstyrning, men riktlinjerna om prestationer
riktade till chefer ar i huvudsak koncentrerade pa upptackten och hanteringen av
otillfredsstédllande prestationer i bedémningsrapporterna, eftersom det inte gar att
inleda ett forfarande for uppsagning om inte detta steg dokumenteras formellt och pa
lampligt satt. Riktlinjerna ar i regel ocksa utformade for att paminna chefer om den
rattspraxis som finns om bedémningsrapporter for att sakerstéalla att
bedomningsforfarandet inte utmanas rattsligt.

Kommissionen har dven sarskilda regler for mellanchefer, vilkas
bedomningsrapporter innehaller ett avsnitt fér bedomning av ledaruppgifter.
Mellanchefer vid kommissionen kan komma att omplaceras till icke ledande
befattningar om de har fatt en otillfredsstallande bedomning av ledaruppgifter. Efter
tva sadana rapporter maste ett forfarande for omplacering inledas. Under den
granskade perioden (2019-2023) har det bara funnits ett fall av omplacering pa grund
av otillfredsstéllande ledaruppgifter vid kommissionen.

Forfarandet for degradering och uppsagning av personal pa grund av bristande
arbetsinsats dr onodigt betungande och kraver med ratta att ett valgrundat fall laggs
fram som styrks av lamplig dokumentation. Detta har paverkat hur prestationsproblem
uppfattas inom EU:s offentliga forvaltning, pa bekostnad av andra nddvandiga aspekter
av prestationsstyrningen.
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Det gors inte tillrdckligt for att bel6na goda prestationer

| andra dnden av prestationsspektrumet innehaller tjansteféreskrifterna inga
sarskilda atgarder for att belona hégpresterande medarbetare utan det anges bara att
befordringar maste bygga pa meriter. Jamférelsen av meriter inom en och samma
I6negrad grundas framst pa innehallet i bedomningsrapporterna. Kategorin
tillfredsstallande/otillfredsstallande, som harror fran kraven i forfarandet for bristande
arbetsinsats, uppmuntrar dock inte chefer att ge en mer nyanserad évergripande
bedomning av prestationer i bedomningsrapporternas slutsatser. Institutionerna anser
dessutom att “en hog prestationsniva” ar det minsta som kan forvantas av personalen,
vilket gor det svarare att identifiera exceptionellt hogpresterande medarbetare. Bade
parlamentet och radet har kvantitativa uppgifter kopplade till bedémningen av
personal. Det hjidlper dem att identifiera medarbetare som presterar battre dn den
forvantade nivan nar de jamfor meriter infor befordringsforfarandet.

Medarbetare vilkas prestationer ar tillfredsstallande men inte lika
tillfredsstallande som andras i samma lonegrad har en langsammare karriarutveckling,
medan medarbetare som presterar battre kan fa en snabbare karriarutveckling.
Sadana mojligheter begrénsas dock av de vagledande faktorer for likvardighet i
karriarutveckling som faststalls i tjansteforeskrifterna. Dessa faktorer infordes 2004
och var utformade for att sakerstalla en likvardig karriarutvecklingshastighet mellan
anstallda som rekryterades fore 2004 och de som rekryterades senare. Tillampningen
av dem har lett till att befordringar i huvudsak baseras pa en genomsnittlig hastighet.
Sedan 2014 och for att begransa denna halvautomatiska utveckling, som inte alltid har
varit kopplad till ansvarsomraden, kan vissa av de hégsta AST-Ionegraderna (10 och 11)
och AD-lonegraderna (13 och hogre) endast uppnas genom ett urvalsforfarande.
Denna atgard har forbattrat balansen mellan ansvarsomraden och [6neniva.

De lagstadgade begransningarna for anvandningen av befordringar for att belona
utmarkta prestationer, och det faktum att det enligt tjansteforeskrifterna inte ar
tillatet att ge anstdllda en bonus baserad pa prestationer, hindrar inte institutionerna
fran att inféra icke-ekonomiska beloningar till anstéllda vilkas prestationer gar utéver
den hoga niva som férvantas. Med undantag av en del priser — till exempel for
klarsprak eller hallbarhetsinitiativ — har ingen av de granskade institutionerna infort en
formell policy for att beléna hogpresterande medarbetare.
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Maojligheterna att forbattra karridrutsikterna for vissa
personalkategorier utnyttjas inte fullt ut

Interna uttagningsprov anvédnds inte tillrackligt som ett verktyg for karridrutveckling

Alla institutioner ger sina anstallda mojlighet att byta jobb enligt policyn for
intern rorlighet och att ga kurser for att utveckla fardigheter, forvarva ny kompetens
och styra om sin karriar. Bade den typ av kontrakt (fast, tillsvidare eller visstid) som de
anstallda har och deras tjanstegrupp paverkar dessa mojligheter.

Att klara ett allmant eller internt uttagningsprov ar det enda sattet att ga fran att
vara kontraktsanstalld eller tillfalligt anstalld till att bli fast anstalld tjansteman. Det
kan ocksa ge en anstalld mojlighet att byta tjanstegrupp (punkt 34).

Interna uttagningsprov ar begransade till de som ar anstallda vid den institution
som anordnar dem. Enligt tjansteforeskrifterna ar interna uttagningsprov 6ppna for
tjansteman och tillfalligt anstallda, och i dem faststalls behorighetskraven avseende
utbildning och yrkeserfarenhet, kopplade till den tjanstegrupp och den l6negrad som
uttagningsprovet avser (se bilaga Il). Institutionerna far faststélla ytterligare
behdrighetskrav, till exempel nar det galler tjanstegruppen for de tillfalligt anstallda
som far delta eller deras tjanstgoringstid.

Enligt tjansteforeskrifterna far institutionerna dven i undantagsfall besluta att
anordna interna uttagningsprov fér kontraktsanstallda fran tjanstegrupperna Il till 1V,
forutsatt att de har fullgjort minst tre ars tjanstgoéring vid institutionen. Enligt
tjansteforeskrifterna far antalet kontraktsanstallda som kan utses till en fast tjanst
efter att ha klarat ett internt uttagningsprov inte dverstiga 5 % av det totala antalet
tjansteman som utses till denna tjanstegrupp. Interna uttagningsprov ar inte alltid
Oppna for kontraktsanstallda: kommissionen anordnar endast interna uttagningsprov
for AD6, AST2 och SC2, men inga for AD5 och AST4, trots att det vore rattsligt maojligt.

Interna uttagningsprov for AD-tjanster ar i regel bara 6ppna for AD-personal, och
uttagningsprov for AST-tjanster ar i regel bara 6ppna for AST-personal. En sadan
begransning, som inte bygger pa kraven i tjansteforeskrifterna, minskar
karriarmojligheterna for AST- och SC-personal. Enligt parlamentets interna regler far
dock personal fran alla tjanstegrupper delta i samtliga interna uttagningsprov,
forutsatt att de uppfyller minimikraven i tjansteféreskrifterna. Det har ocksa skett en
forandring pa senare tid nar det galler uttagningsprov for AST vid de andra
institutionerna, dar fler uttagningsprov ar 6ppna for personal i tjanstegrupp SC. Radet
Iat ocksd bade AST- och SC-personal delta i tva interna uttagningsprov for AD
(2021 och 2023).
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Bade parlamentet och kommissionen anordnar interna uttagningsprov i relativt
hoga Ionegrader (AD9, AD10 och AD12) och erbjuder AD-tjansteman med tillrackligt
lang yrkeserfarenhet majlighet att fa en snabbare karriarutveckling an genom
befordringsforfarandet. Detta ar sarskilt relevant med tanke pa att aldern pa
nyanstallda vid institutionerna (se punkt 45) pekar pa en klyfta mellan de I6negrader
som de rekryterats i och deras faktiska yrkeserfarenhet. Att erbjuda kvalificerad
personal mojlighet till en snabbare karriarutveckling ar ett satt att overbrygga denna
klyfta, men kommissionens regler innebar att den méjligheten ar begransad till
AD-anstallda.

Okade skillnader mellan jobb, ansvarsomraden och karridrutsikter for
AST-/SC-personal och AST-personal och deras profiler

Genom 2004 ars reform av tjansteforeskrifterna slogs tre tjanstegrupper samman
till en enda AST-grupp som omfattade en rad olika jobbprofiler och erbjéd betydande
befordringsmojligheter eftersom den har elva I6negrader. Personal som rekryterats
efter 2004 i denna tjanstegrupp skulle kunna avancera genom alla I6negrader, oavsett
vilket jobb de faktiskt har. Denna reform ledde till en situation dar sekreterare pa vissa
avdelningar kunde tjdana mer an mellanchefer. Genom 2014 ars dversyn av
tjansteforeskrifterna forsokte man ratta till detta genom att skapa en tjanstegrupp for
SC, forbehallen sekreterare och kontorspersonal®’. Genom 6versynen begransades
aven tilltradet till de tva sista Ionegraderna i tjanstegrupp AST: dessa r numera
forbehallna personal som tar pa sig ytterligare ansvar och som utses efter ett
urvalsforfarande som skiljer sig fran det ordinarie befordringsforfarandet.

Vi anser att det var lampligt att skapa tjanstegrupp SC for att atgérda de
obalanser i frdga om I6n och ansvar i AST-gruppen som var en oavsiktlig konsekvens av
2004 ars reform. Aven om de jobb som hér till den tjinstegruppen var tydligt
definierade ar minimikraven pa kvalifikationer och erfarenhet for tillsattning desamma
for bada tjanstegrupperna: antingen en eftergymnasial utbildning styrkt med
examensbevis eller en gymnasieutbildning styrkt med ett examensbevis som ger
tilltrade till eftergymnasial utbildning och minst tre ars yrkeserfarenhet. Dessa
minimikrav pa utbildning har knappt dndrats sedan den forsta versionen av

17" Sarskild rapport 15/2019.


https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR19_15
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tjansteforeskrifterna 1962, dar det hanvisades till en teoretisk gymnasieutbildning
eller motsvarande yrkeserfarenhet.

Kraven ar inte i linje med den aktuella utbildningsnivan i EU dar 6ver 75 % av EU:s
befolkning har minst en avslutad gymnasieutbildning och 30 % har avslutade
universitetsstudier'®. Det betyder att personal i tjanstegrupperna SC och AST ofta kan
ha kvalifikationer som inte ar anpassade till deras jobbkrav. Det kan leda till bristande
motivation och paverka personalens prestationer.

Sekreterarnas och kontorspersonalens arbetsuppgifter har utvecklats betydligt
sedan 2014, delvis pa grund av den 6kade digitaliseringen och de nya arbetssatt som
infordes med anledning av covid-19-pandemin?®. Kommissionen konstaterade att de
fardigheter och den kompetens som numera kravs av SC-personal ar mer varierade an
nar gruppen inrattades och ibland gor att de ndrmar sig vissa av de uppgifter som
AST-personal utfor (t.ex. ge stdd till den ekonomiska forvaltningen och den finansiella
kontrollen). Den 6kade digitaliseringen har ocksa lett till att en del administrativa
uppgifter som vanligtvis utforts av AST-personal har tagits 6ver AD-personal. De
otydliga gréanserna mellan en del av de uppgifter som utfors av respektive
tjanstegrupp, tillsammans med hogre utbildningsnivaer, innebér att det ar annu
mindre motiverat att begrdnsa vilka som far delta i interna uttagningsprov (se
punkt 90).

Karriarutsikterna for personal i tjanstegrupperna SC och AST ar begrdansade. Nar
det géller SC-personal ar befordringsmajligheterna sma — de vagledande faktorerna (se
punkt 83) har faststallts pa ett sadant satt att det skulle ta i genomsnitt 30 ar att flyttas
upp fran SC1 till SC6, jamfort med 12 ar for att flytta upp fran AST1 till AST5, som &r
I6negrader med jamforbara lonenivaer. SC-personal har fa mojligheter att delta i
interna uttagningsprov for AST, dven om nagra institutioner har bérjat dndra sin praxis
i denna fraga (se punkt 89).

18 Forordning nr 31 (EEG), nr 11 (EKSG) om tjansteféreskrifter for tjgnsteman och

anstallningsvillkor for dvriga anstédllda i Europeiska ekonomiska gemenskapen och
Europeiska atomenergigemenskapen.

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

20 S3rskild rapport 18/2022.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:31962R0031
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/edat_lfse_03__custom_11143792/default/table?lang=en
https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR22_18
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Tjansteforeskrifterna erbjuder ett fatal mojligheter for personal i
AST-tjanstegruppen att utnamnas till tjanstegrupp AD, bland annat genom ett arligt
forfarande kallat certifiering. Personal i lonegrad AST5 och hogre far delta i
forfarandet. Antalet sékande dar manga fler an det antal tjanster som institutionerna
avsatter varje ar. Det ar inte alla av de granskade institutionerna som later
AST-personal med relevanta kvalifikationer och relevant erfarenhet regelbundet delta i
interna uttagningsprov for AD, dven om det inte finns nagon réattslig bestdmmelse som
hindrar dem fran att gora det.

De begransade karridrutvecklingsmojligheterna for SC- och AST-personal, som
beror saval pa rattsliga begransningar som pa institutionernas interna beslut, innebér
en utmaning for personalforvaltningen och ar en av de saker som personalen i dessa
tjanstegrupper namner som ett skal till missndje under intervjuer i samband med att
de slutar eller i undersdkningar.



42

Slutsatser och rekommendationer

Vi drar slutsatsen att den ram for anstallning som galler fér narvarande inom
EU-institutionerna har visat sig vara flexibel och att institutionerna har anvant den for
att hantera de svara omstandigheter som de maste arbeta under. Institutionerna har
omfordelat sina lediga tjanster till de avdelningar som har fatt storre ansvarsomraden,
omvarderat sina personalbehov och inriktat sig mer pa fardigheter och kompetens. De
har diversifierat sina rekryteringskanaler for att atgarda problemet med en aldrande
personalstyrka och som en reaktion pa att det inte har anordnats nagra allménna
uttagningsprov pa lange. Institutionerna kdmpar dock for att attrahera personal till
vissa sarskilda profiler, och trots insatser pa senare tid finns det fortfarande
geografiska obalanser. Personalférvaltningen omfattas ibland i onédan av
begrdansningar som inte kommer fran tjansteforeskrifterna. Prestationsstyrningen ar
alltfor inriktad pa det formella forfarandet for att hantera bristande arbetsinsats, pa
bekostnad av andra aspekter, och karridrutsikterna begransas ibland mer an
nodvandigt.

EU-institutionerna har atagit sig att minska sina administrativa utgifter nar sa ar
majligt och optimera sina personalresurser. Det har lett till att institutionerna lagger
storre fokus pa de fardigheter och den kompetens som behdvs och undersoker hur de
kan forvarvas internt, sarskilt genom kompetensutveckling eller omskolning av
personalen. Detta skifte ar dock ndgot som har skett pa senare tid och ar dnnu inte
allman praxis (punkterna 19-33).

Sedan 2020 har institutionerna haft svart att rekrytera tjansteman pa grund av
avbrotten i Epsos verksamhet. Darfor har de rekryterat fler tillfalligt anstallda. De har
ocksa diversifierat sina rekryteringskanaler och infort program riktade till yngre
yrkesutovare eller 6kat antalet utstationerade tjansteman fran nationella forvaltningar
for att fylla kompetensluckor. Aven om rekryteringen av tillfilligt anstillda har visat sig
vara ett effektivt och flexibelt satt att hantera bristen pa godkdanda s6kande pa Epsos
reservlistor innebar det vissa risker for driftskontinuiteten och kunskapshanteringen
och kan darfor inte vara en hallbar 16sning pa lang sikt (punkterna 34—49).
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Europaparlamentet, radet och kommissionen bor — beroende pa varje avdelnings
specifika karaktar — besluta om en hallbar niva av tillfalligt anstallda och vaga
fordelarna (bl.a. flexibilitet, rekryteringstakt) mot riskerna (institutionell kunskap som
gar forlorad, likabehandling av anstéllda) samt vidta lampliga atgarder nar nivan
Overskrids.

Maldatum fér genomforande: juni 2025.

Institutionerna erbjuder arbetsvillkor som ar i linje med férvantningarna hos en
utlandsstationerad arbetskraft i ett modernt samhalle. EU-anstélldas kopkraft har
visserligen minskat mer an nationella tjansteméns, men l6nerna ligger pa samma niva
som de I6ner som andra internationella organisationer erbjuder sina anstallda.
Institutionerna har dock fortfarande svart att rekrytera sarskilda profiler som
it-specialister, eller locka tillrdckligt manga sokande fran alla medlemsstater for att fa
en geografiskt balanserad personalstyrka. Attraktionskraft ar en komplex fraga, och
trots att en del atgarder har vidtagits nar det galler geografisk balans har
institutionerna annu inte nagon heltdckande bild av skalen till att det ar svart att
rekrytera personal till vissa profiler (punkterna 50-69).

Europaparlamentet, radet och kommissionen bor
a) vid varje institution, analysera skalen till att jobberbjudanden avslas,

b) via eninterinstitutionell dialog analysera skalen till den I3ga andelen anmalningar
till uttagningsprov och urvalsforfaranden for alla nationaliteter och alla
jobbprofiler,

analysera och vidta lampliga och matbara atgarder for att komma till ratta med dessa
problem.

Maldatum fér genomforande: december 2025.
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| tjansteforeskrifterna faststalls minimikrav for prestationsstyrning som handlar
om de arliga bedomningsrapporterna. Vi konstaterade att institutionerna tillampar en
ram for bedémning av personalens prestationer som i huvudsak ar inriktad pa
bristande arbetsinsats. Det ar en tungrodd process, som endast galler de mest extrema
fallen av underpresterande medarbetare och sallan anvands i praktiken. Man har satt
behovet av att formalisera detta forfarande fére behovet av att ta fram strategier for
att hantera daliga prestationer innan det leder till bristande arbetsinsats
(punkterna 72-81). | andra anden av prestationsspektrumet kan hogpresterande
medarbetare beldnas med snabbare befordringar, men detta begransas av vagledande
faktorer som faststaller en genomsnittlig karriarutveckling. Det finns inga
valutvecklade icke-ekonomiska beléningar for hogpresterande medarbetare
(punkterna 82-84).

Interna uttagningsprov anvands i huvudsak for att ge hogpresterande tillfalligt
anstallda mojlighet att bli tjansteméan. Provens mojligheter att ge ytterligare
karridrutsikter for anstadllda i tjanstegrupperna SC och AST utnyttjas inte i tillracklig
utstrackning pa grund av de behorighetskriterier som faststallts. Arbetsinnehallet for
dessa tva tjanstegrupper har férandrats kraftigt, och de anstallda uppfyller ofta de
akademiska minimikraven for AD-anstéllda, vilket har lett till ett visst missndje hos de
anstallda (punkterna 85-97).

Europaparlamentet, radet och kommissionen bor

a) forbattra riktlinjerna om hur man hanterar daliga prestationer i fall som inte
omfattas av forfarandet for uppsagning pa grund av bristande arbetsinsats,

b) kartlagga de uppgifter och ansvarsomraden som ar forknippade med AST-/SC- och
AST-tjanster och, vid behov, uppdatera arbetsbeskrivningarna,

c) anordna interna uttagningsprov for behorig personal fran andra tjanstegrupper,

d) beddma om det gar att erbjuda icke-ekonomiska beléningar for utmarkta
prestationer.

Maldatum fér genomforande: december 2025.
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Denna rapport antogs av revisionsrattens avdelning V, med ledamoten Jan Gregor som
ordforande, vid dess sammantrade i Luxemburg den 1 oktober 2024.

For revisionsrdtten

Tony Murphy
ordférande
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Bilagor

| fordraget om Europeiska unionen star sju EU-institutioner fértecknade:
Europaparlamentet, Europeiska radet, Europeiska unionens rad, Europeiska
kommissionen, Europeiska unionens domstol, Europeiska centralbanken och
Europeiska revisionsratten.

Av dessa institutioner dr det endast de anstéllda vid Europeiska centralbanken som
inte omfattas av tjansteféreskrifterna. Tjansteféreskrifterna omfattar dessutom
personal vid fem andra EU-organ: Europeiska utrikestjansten, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén, Europeiska ombudsmannen och Europeiska
datatillsynsmannen samt genomférandeorganens anstallda.

Institutionernas personalstyrka ar indelad i olika kategorier. Inom varje kategori finns
olika tjanstegrupper. Inom kategorin tjansteman och tillfalligt anstallda rangordnas
tjanstegrupperna efter I6negrader, som speglar allt hogre yrkes- och utbildningskrav
och ansvarsnivaer.

Personal som omfattas av tjansteforeskrifterna

En tjansteman ar en person som, efter att ha klarat ett uttagningsprov, har fatt fast
anstallning vid en av institutionerna. Ledamoter av kommissionen eller av
Europaparlamentet ar inte tjansteman. Det finns tre tjanstegrupper i
tjanstemannakategorin:

Handlaggare (AD) i lonegraderna ADS till AD16.
Assistenter (AST) i lonegraderna AST1 till AST11.

Sekreterare och kontorspersonal (AST/SC) i I6negraderna AST/SC1 till AST/SC6.
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Personal som omfattas av anstéllningsvillkoren for ovriga anstallda

Tillfalligt anstallda anstalls

pa visstidskontrakt (hogst sex ar, inbegripet forlangningar) pa en fast tjanst vid
nagon av institutionerna eller Europeiska utrikestjansten,

pa visstidskontrakt (med mojlighet till en forlangning), eller mer sallan tills vidare,
pa en tillfallig tjanst vid en institution eller en byra,

for att bista en person som innehar en post (t.ex. en kommissionsledamot eller en
domare vid domstolen), vilket innebar att kontraktet ar kopplat till
befattningshavarens mandatperiod.

Tjanstegrupperna for tillfalligt anstallda ar samma som for tjansteman.

Kontraktsanstallda utnamns inte till fasta tjanster. De ar indelade i fyra tjanstegrupper
(TG I till TG IV) beroende pa vilka uppgifter de utfor: fran TG | for manuellt arbete till
TG IV for radgivande och administrativa uppgifter. Anstdllda i TG | och de som arbetar
pa en byra eller delegation, representation eller ett kontor (t.ex. kommissionens
infrastrukturbyra i Luxemburg eller infrastrukturbyra i Bryssel) far anstallas tills vidare.
Kontrakten for ovriga anstallda far inte dverstiga sex ar.
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| tabellen nedan sammanfattas hur minimikraven pa kvalifikationer och
sprakfardigheter faststalls i tjansteforeskrifterna for tjansteman, tillfalligt anstallda och

kontraktsanstéllda, samt exempel pa arbetsuppgifter for varje tjanstegrupp.

Tjansteman och tillfalligt anstallda

Kvalifikationer

Kontraktsanstéllda

AD

TG IV

Minst tre ars avslutade universitetsstudier, styrkt med examensbevis.

AST och AST/SC

TGllloch TG I

Eftergymnasial utbildning styrkt med examensbevis eller gymnasieutbildning styrkt med
examensbevis och yrkeserfarenhet pa minst tre ar.

Inte tillampligt

TGI

Fullgjord obligatorisk skolgang

Sprakkrav

For alla tjanstegrupper: fordjupade kunskaper i ett av EU:s sprak och tillfredsstallande
kunskaper i ett annat. For tjansteman kravs kunskaper i ett tredje sprak for befordran.

Exempel pa arbetsuppgifter

AD

TG IV

Handlaggare: jurist, 6versattare, revisor,
ekonom m.m.

Liknar AD-anstalldas uppgifter men utférs
under dvervakning av tjansteman eller
tillfalligt anstallda

AST

TG

Verkstallande eller teknisk roll inom
administration, ekonomi, kommunikation,
forskning eller utveckling och
genomforande av politik

Liknar AST-anstalldas uppgifter men utfors
under 6vervakning av tjansteman eller
tillfalligt anstallda

AST/SC

TGl

Kontorsarbete och sekreteraruppgifter,
kontorsadministration.

Liknar AST/SC-anstalldas uppgifter men utfors
under 6vervakning av tjansteman eller
tillfalligt anstallda

Inte tillampligt

TGI

Manuella och administrativa stéduppgifter
(t.ex. chauffor, personal inom logistik och
byggnader) som utfors under 6vervakning av
tjansteman eller tillfalligt anstallda




49

Arlig uppdatering av l6ner

Artikel 65 i tjansteforeskrifterna och bilaga XI till tjansteforeskrifterna utgér ramen for
berdkningen av den arliga uppdateringen av EU-anstalldas |6ner. Berdkningen gors pa
grundval av foérandringar av levnadskostnaderna i Belgien och Luxemburg (det
gemensamma indexet for Belgien-Luxemburg — JBLI) och férdandringar i
képkraftsutvecklingen i Ionerna for nationella tjansteman i central statsforvaltning
(6vergripande sarskild indikator). | bilaga XI anges att urvalet far andras, men att det
behdver utgdra “minst 75 % av unionens bruttonationalprodukt”.

Urvalet av lander som anvands for att berdakna de sarskilda indikatorerna
utformades 2014 och omfattade Belgien, Tyskland, Spanien, Frankrike, Italien,
Luxemburg, Nederlanderna, Osterrike, Polen, Sverige och Férenade kungariket. Efter
Forenade kungarikets uttrade 2020 justerades inte urvalet eftersom det fortfarande
utgjorde 75 % av de kvarvarande EU-medlemsstaternas samlade BNP.

| bilaga XI anges ”&ndrings- och undantagsklausuler”. Andringsklausulen tillimpas nar
den overgripande sarskilda indikatorn (som avser nationella tjanstemans kopkraft) ar
hogre an +2 % eller lagre an -2 %. | sa fall ska endast gransvardet (+2 % eller —2 %)
anvindas for berdkning av den arliga uppdateringen. Aterstoden tillimpas fran och
med april under det paféljande aret.

Undantagsklausulen tillampas om EU:s BNP i fasta priser minskar men den
overgripande sarskilda indikatorn ar positiv. | sa fall ska endast en del av den sarskilda
indikatorn anvdndas for att berdkna uppdateringen och aterstoden tillampas fran och
med april under det paféljande aret, forutom nar minskningen av BNP ligger under
-3 %. | sa fall tillampas vardet pa den sarskilda indikatorn efter det att den
sammanlagda 6kningen av BNP uppvisar ett positivt varde.

Metoden for att uppdatera I6ner har funnits sedan 1975 med vissa tekniska
justeringar: forandringar i forteckningen over de medlemsstater som anvands for att
berdkna den sarskilda indikatorn, inférandet av @ndrings- och

undantagsklausulerna 2014, den automatiska tillampningen fran och med 2014 (utan
att det kravs en radsférordning, vilket tidigare var fallet). Den genomsnittliga
nominella drliga uppdateringen av I6ner mellan 2014 och 2023 efter anvandning av
denna metod var 2,3 %.

Eurostat offentliggor alla statistiska uppgifter om tillampningen av bilaga Xl i sin arliga
rapport i slutet av oktober. | december varje ar offentliggér kommissionen en rapport
om budgetkonsekvenserna av den arliga uppdateringen av I6ner och pensioner. Enligt
kraven i tjansteforeskrifterna (artikel 15 i bilaga XI) offentliggjorde kommissionen i


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

50

april 2022 en rapport dar den bedémer om "képkraftsutvecklingen for
EU-tjanstemdnnens loner och pensioner 6verensstimmer med forandringarna i
kopkraften for I6nerna for nationella tjansteman i central statsférvaltning”.

Syftet med berdkningsmetoden fér den arliga uppdateringen &r att sakerstalla att
kopkraften for EU-anstéallda och nationella tjansteman utvecklas parallellt. JBLI beaktar
EU-anstalldas sarskilda konsumtionsmdnster som mats genom sarskilda
hushallsbudgetundersokningar i stallet for ett standardiserat harmoniserat
konsumentprisindex, for att sa exakt som majligt avspegla utvecklingen for
levnadskostnaderna i Bryssel och Luxemburg. Under perioder med hog inflation, till
exempel mellan 2021 och 2023, I3g det sammanlagda gemensamma indexet for
Bryssel och Luxemburg nagot lagre an det viktade harmoniserade
konsumentprisindexet (15,98 % jamfort med 16,21 %).

| rapporten om budgetkonsekvenserna av den arliga uppdateringen fran

december 2023 angav kommissionen att “[u]nder perioden 2004-2023 minskade
EU-personalens reala kopkraft betydligt. Under denna period har de EU-anstallda
forlorat 13,9 % av sin kopkraft, pa grund av den kombinerade effekten av reformerna
av tjansteforeskrifterna ar 2004 och ar 2013 och minskade l6nejusteringar. Under
samma period forlorade tjansteman i medlemsstaternas centrala statsférvaltningar
4,8 % av sin kopkraft”.

Tittar man enbart pa perioden 2010-2023 (se figuren nedan) skapades en klyfta pa
4,5 % i kopkraftsutvecklingen mellan EU-anstallda och nationella tjansteman. En
parallell utveckling upprattholls fran 2015 och framat, men denna klyfta kommer alltid
att finnas kvar.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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EU-anstdlldas kopkraft har utvecklats ofordelaktigt jamfort med den for
nationella tjansteman (2010-2023)

En parallell utveckling har uppratthallits sedan 2015 och framat,
trots en tillfallig avvikelse under covid-19
(en upphavandeklausul tillampades 2020-2021)
2% En klyfta skapades genom att en annan
I6nejustering an den som hade berdknats
tillampades till foljd av domstolsdrenden och

()
0% den efterféljande 6verenskommelsen mellan
radet och kommissionen
-2%
-4 %
_6 % n
—_— EU-anstéllda
-8 %
\ 7
-10% En annu storre klyfta skapades pa
grund av att metoden inte
tillampades 2013 och 2014
-12%

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

Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av uppgifter fran Eurostat, med 2009 som utgangspunkt.
Korrigeringskoefficienter

Enligt artikel 64 i tjansteforeskrifterna ska personalens 16n i euro "korrigeras med en
koefficient som &r over, under eller lika med 100 % beroende pa levnadskostnaderna
pa de olika anstallningsorterna” (korrigeringskoefficienter), och “ingen

”n n

korrigeringskoefficient [ska] tillampas i nagotdera landet” ”[p]a grund av att Belgien
och Luxemburg intar en sarstallning i och med att flertalet av unionens institutioner
har sitt huvudsakliga och ursprungliga sate dar”. | bilaga XI faststalls pa vilka villkor

koefficienter far utarbetas.

Pa grundval av hushallsundersokningar har Eurostat antagit en sarskild metod for
berdkningen av korrigeringskoefficienter for att faststdlla konsumtionsmaonster hos
personal som arbetar pa de olika tjanstgoringsorterna (t.ex. Warszawa eller
Kopenhamn). Undersokningarna gors vanligtvis vart femte ar, men har inte gjorts lika
ofta pa senare tid. Korrigeringskoefficienterna offentliggors ocksa pa Eurostats
webbplats.

Syftet med korrigeringskoefficienter ar att se till att EU-anstallda har samma kopkraft,
oavsett tjanstgoringsort. Genom dem ser man till att kopkraften for EU-anstéllda
utanfor Bryssel utvecklas parallellt med kopkraften fér EU-anstéllda i Bryssel, men inte
nodvandigtvis med lokalbefolkningens kopkraft. Korrigeringskoefficienter ar ett
kopkraftsverktyg for att sakerstalla likabehandling av EU-anstdllda och ar inte avsedda
att paverka attraktionskraft eller konkurrenskraft.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/correction-coefficients/data/database
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Eftersom koefficienterna ar ett kopkraftsverktyg justeras de varje ar sa att de avspeglar
prisforandringar pa tjanstgoringsorterna i forhallande till prisdandringar som iakttagits i
Bryssel. Det kan leda till att den lokala korrigeringskoefficienten kan minska om den
lokala prisékningen ar lagre an den i Bryssel, dven i fall dar priserna stiger. Nar priserna
plotsligt sjunker, som de gjorde pa vissa tjanstgoringsorter under finanskrisen 2008,
minskade koefficienten (koefficienterna fér Dublin, Madrid och Lissabon minskade
med 7,1, 2,2 respektive 3,9 procentenheter). Pa liknande satt ledde eurokrisen till en
betydande minskning av koefficienten fér Aten (en minskning pa 11 procentenheter
mellan 2013 och 2015). De stigande levnadskostnaderna i de medlemsstater som
anslot sig 2004 eller senare syns ocksa i utvecklingen av korrigeringskoefficienterna for
dessa platser, dar de 6kade mest i Tallinn (fran 79,5 till 98,9), Prag (fran 87,1 till 102,9)
och Vilnius (fran 78,6 till 93,4).
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Enligt tjansteforeskrifterna ska EU-anstallda vara “rekryterade dver storsta mojliga
geografiska omrade bland medborgarna i unionens medlemsstater”, och [i]nga tjanster
ska vara forbehallna medborgare fran en viss medlemsstat”. Tillfalliga undantag géller
vid utvidgningar da tjanster ar sarskilt forbehallna medborgare i de medlemsstater
som ansluter sig till EU.

Mot bakgrund av de 6kade geografiska obalanserna bland EU:s personalstyrka andrade
medlagstiftarna 2014 tjansteforeskrifterna och lade till att dven om rekryteringen alltid
ska grundas pa meriter ska ”[p]rincipen om jamlikhet mellan unionens medborgare [...]
gora det mojligt for alla institutioner att anta lampliga atgdarder om det konstateras en
betydande obalans mellan olika medborgarskap bland tillfalligt anstdllda som inte
motiveras av objektiva kriterier”.

Ar 2018 offentliggjorde kommissionen en omfattande rapport om den geografiska
balansen bland EU-anstallda dar den dven tog upp balansen i Epsos uttagningsprov.
Epso har redan inlett utatriktade atgarder riktade till de medlemsstater som anses vara
underrepresenterade bland de s6kande till uttagningsproven??.

| slutet av 2022 enades alla EU-institutioner om att ta fram en gemensam mall for att
regelbundet och pa interinstitutionell niva rapportera om den geografiska balansen.
Varje institution fick fortfarande anvanda den vagledande faktor som den ansag vara
lampligast for egen del. Den faktor som kommissionen anvander fran och med 2023
berdknas pa grundval av befolkningen i varje medlemsstat, antalet roster i radet och
antalet ledamoter av Europaparlamentet. Parlamentets faktor grundas pa antalet
ledamoter av Europaparlamentet for varje nationalitet. Det finns andra skillnader:
medan kommissionen undantar sprakliga handlaggare fran sin interna analys darfor att
den anser att de kan snedvrida den samlade bilden, har parlamentet med dem. Till var
analys anvande vi kommissionens vagledande faktor enligt definitionen 2023.

Parlamentet utnyttjade mojligheten fran 2014 att vidta atgarder for att komma till
ratta med geografiska obalanser och antog allmdnna genomférandebestammelser i
november 2022 som gjorde att det kunde anordna uttagningsprov for sarskilda
nationaliteter dar man hade sett betydande obalanser. Syftet med uttagningsproven ar
att upprétta reservlistor 6ver potentiella sokande fran medlemsstater vilkas andel
anstallda vid parlamentet |ag under institutionens egen vagledande faktor (pa grundval
av antalet ledamoter av Europaparlamentet), som ska laggas till de andra
reservlistorna over sokande som overvags for rekrytering. De forsta sadana

21 Sarskild rapport 23/2020.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52018DC0377R(01)&from=PT
https://www.eca.europa.eu/sv/publications/SR20_23
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uttagningsproven inleddes under det forsta kvartalet 2024. Tva medlemsstater har
dock vackt talan om proven vid domstolen.

Kommissionen analyserar andelen anstallda jamfért med den vagledande faktorn nar
det géller AD5—-AD8-personal som inte ar sprakligt inriktad (bade tjansteman och
tillfalligt anstallda samt separat for tjansteman), alla handlaggare, chefer pa mellanniva
och hogre chefer. Utifran det identifierade kommissionen 15 medlemsstater med
betydande obalanser och tog fram gemensamma handlingsplaner fér att komma till
ratta med problemet. Handlingsplanerna antogs 2023 och ar allmant tillgangliga. Nar
det galler de 6vriga medlemsstaterna antog kommissionen (men offentliggjorde inte)
operativa slutsatser, dar den beskriver den aktuella situationen i medlemsstaterna och
de allmanna utsikterna. Kommissionen planerar att uppdatera sin ldgesrapport om
handlingsplanerna under 2024 och fortlépande 6vervaka situationen.

Tittar man narmare pa den geografiska balansen finns det stora skillnader beroende pa
vilken tjanstegrupp och vilka I6negrader de anstallda tillhor. Tjanstegrupp AD ar mer
balanserad an tjanstegrupperna AST och SC (se figuren nedan). Detta kan forklaras av
typerna av jobb och ingdngsloner i varje tjanstegrupp, men kan ocksa paverkas av
jobbens relativa attraktionskraft om man tar hansyn till att det rér sig om en
utlandsstationering, eftersom det till exempel brukar finnas gott om sekreterarjobb i
alla medlemsstater, vilket gér det mindre lockande att utvandra. Det ar ett av skdlen
till att institutionerna inte har sitt fokus pa obalanser i tjanstegrupperna SC och AST i
sina analyser utan i stéllet koncentrerar sig pa tjanstegrupp AD, och sarskilt
ingangslonegraderna (AD5—-ADS8).



Geografiska obalanser paverkas ocksa av tjanstegrupp (2023)
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Andel EU-anstéllda jamfort med den vagledande faktorn (100 %)

Kdlla: Revisionsratten, pa grundval av de granskade institutionernas personalforteckningar per den
1 januari 2023, tjdnsteman och tillfalligt anstallda
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Forkortningar

Al: artificiell intelligens.
BNP: bruttonationalprodukt.

Echo: Europeiska kommissionens generaldirektorat for europeiskt civilskydd och
humanitara bistandsatgarder.

Epso: Europeiska rekryteringsbyran.

FPI: tjansten for utrikespolitiska instrument.

GD: generaldirektorat vid Europeiska kommissionen.

GD EXPO Europaparlamentets generaldirektorat for unionens externa politik.

GD FISMA: Europeiska kommissionens generaldirektorat for finansiell stabilitet,
finansiella tjanster och kapitalmarknadsunionen.

GD Forskning och innovation: Europeiska kommissionens generaldirektorat for
forskning och innovation.

GD Forsvarsindustri och rymdfragor: Europeiska kommissionens generaldirektorat for
forsvarsindustrin och rymdfragor.

GD Grannskapspolitik och utvidgningsforhandlingar: Europeiska kommissionens
generaldirektorat for grannskapspolitik och utvidgningsforhandlingar.

GD Inre marknaden, industri, entreprendrskap samt sma och medelstora foretag:
Europeiska kommissionens generaldirektorat for inre marknaden, industri,
entreprendrskap samt sma och medelstora foretag.

GD IPOL: Europaparlamentets generaldirektorat for unionens interna politik.

GD Jordbruk och landsbygdsutveckling: Europeiska kommissionens generaldirektorat
for jordbruk och landsbygdsutveckling.

GD Klimatpolitik: Europeiska kommissionens generaldirektorat for klimatpolitik.

GD Kommunikationsnat, innehall och teknik: Europeiska kommissionens
generaldirektorat for kommunikationsnét, innehall och teknik.

GD Konkurrens: Europeiska kommissionens generaldirektorat for konkurrens.



GD Migration och inrikes fragor: Europeiska kommissionens generaldirektorat for
migration och inrikes fragor.

GD Utbildning, ungdom, idrott och kultur: Europeiska kommissionens
generaldirektorat for utbildning, ungdom, idrott och kultur.

Hera: myndigheten for beredskap och insatser vid hdlsokriser (Europeiska
kommissionen)

HR: personalresurser.
JBLI: gemensamt index for Belgien och Luxemburg.

OECD: Organisationen for ekonomiskt samarbete och utveckling.
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Ordlista

decentraliserad byra: ett oberoende EU-organ som inrattats pa obestamd tid, som ett
expertcentrum, for att utfora uppgifter som bidrar till utvecklingen och genomférandet
av ett EU-politikomrade.

Europeiska radet: EU-institution som faststéller EU:s allmanna politiska inriktning och
prioriteringar. Europeiska radet bestar av de 27 EU-landernas stats- och
regeringschefer, Europeiska radets ordférande och EU-kommissionens ordférande.

flerarig budgetram: EU:s utgiftsplan dar prioriteringar (som grundas pa politiska mal) och
tak faststalls, vanligtvis for sju ar. Den bildar den struktur inom vilken de arliga
EU-budgetarna faststalls och begransar utgifterna for varje utgiftskategori.

genomférandeorgan: en organisation som inrattas och forvaltas av kommissionen
under en begransad period for att utfora specificerade uppgifter med anknytning till
EU-program eller EU-projekt for dess rakning och under dess ansvar.

NextGenerationEU: finansieringspaket som ska hjdlpa EU-medlemsstaterna att
aterhamta sig fran covid-19-pandemins ekonomiska och sociala konsekvenser.

tillsattningsmyndighet: person eller enhet inom en EU-institution i vars ansvar det
enligt EU:s tjansteskrifter ingdr att vdlja ut och utse personer till sarskilda roller,
befattningar eller uppgifter.

tjansteforteckning: bilaga till en EU-institutions eller ett EU-organs budget dar det
hogsta antalet tillgdngliga tjanster per tjanstekategori och 16negrad faststalls.



Parlamentets svar

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

Radets svar

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

Kommissionens svar
https://www.eca.europa.eu/sv/publications/sr-2024-24
Tidslinje

https://www.eca.europa.eu/sv/publications/sr-2024-24
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Vi som arbetat med revisionen

| revisionsrattens sarskilda rapporter redovisar vi resultatet av vara revisioner av EU:s
politik och program eller av forvaltningsteman som ar kopplade till specifika
budgetomraden. For att uppna sa stor effekt som maijligt valjer vi ut och utformar
granskningsuppgifterna med hansyn till riskerna nar det galler prestation eller
regelefterlevnad, storleken pa de aktuella intakterna eller kostnaderna, framtida
utveckling och politiskt intresse och allmanintresse.

Denna effektivitetsrevision utférdes av revisionsrattens avdelning V EU:s finansiering
och forvaltning, dar ledamoten Jan Gregor ar ordférande. Revisionen leddes av
ledamoten Jorg Kristijan Petrovi¢ med stod av Martin Puc (kanslichef), Mirko laconisi
(attaché), Colm Friel (forstachef), Marion Kilhoffer (uppgiftsansvarig) och llze Ozola,
Tadhg O Caoimh och Luis Sancho De Las Alas-Pumarifio (revisorer). Laura Mcmillan gav
sprakligt stod. Jesus Nieto Mufioz tillhandaholl grafiskt stod.

Fran véinster: Martin Puc, Mirko laconisi, Marion Kilhoffer, Jorg Kristijan Petrovic,

Tadhg O Caoimh, llze Ozola, Jesus Nieto Mufioz och Colm Friel.
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Syftet med revisionen var att bedoma om EU-institutionerna har
en ram for anstallning som ar tillrackligt flexibel for att de ska
kunna tillgodose sina rekryteringsbehov, forbattra
personalfdrvaltningen och anpassa sig till de allt svarare
omstandigheter som unionen har att hantera. Vi konstaterade att
EU-institutionerna har hanterat de nya prioriteringarna genom att
omfoérdela personal dit dar behoven ar storst och diversifiera
rekryteringskanalerna. De forlitar sig i hogre grad pa personal
med visstidsanstdllningskontrakt, vilket innebdr en risk for
driftskontinuiteten. Institutionerna har svart att attrahera vissa
profiler och utnyttjar inte all flexibilitet som ramen for anstallning
erbjuder nar det galler personalens prestationer och
karridrutsikter. Med vara rekommendationer vill vi forbattra
institutionernas politik for anstéllning av tillfdlligt anstdllda, deras
attraktionskraft som arbetsgivare och deras personalforvaltning.
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