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Streszczenie

Instytucje i organy UE oraz agencje wykonawcze zatrudniajg okofto 51 000
pracownikéw na podstawie réznych rodzajéw umoéw: urzednikdw zatrudnionych na
czas nieokreslony, pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i pracownikéw
kontraktowych. Rolg stuzby cywilnej UE jest wspieranie UE w osigganiu jej celéw oraz
wdrazaniu jej polityk i dziatan. Koszty wynagrodzen stanowig okoto potowe wydatkow
administracyjnych UE.

Zatrudnienie pracownikow instytuciji UE reguluje jeden zbidr przepiséw — regulamin
pracowniczy urzednikdw i warunki zatrudnienia innych pracownikéw Unii Europejskiej.
Uzupetnieniem tych przepisow sg decyzje wykonawcze i polityka kadrowa
poszczegdblnych instytucji. Te ramy zatrudnienia opracowano z myslg o umozliwieniu
instytucjom UE przyciagniecia, zatrudnienia i zatrzymania wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw wtadajgcych wieloma jezykami, niezaleznych i reprezentujgcych
najwyzsze standardy zawodowe, wybieranych przy zastosowaniu zasady jak
najszerszego zasiegu geograficznego. Regulamin pracowniczy opracowano w 1962 r.,

a w 2004 r. poddano go gruntownej reformie. Kolejny, bardziej ograniczony przeglad
miat miejsce w 2014 r.

UE musi mierzy¢ sie z coraz wiekszymi wyzwaniami: migracje, brexit, pandemia
COVID-19, agresja Rosji przeciwko Ukrainie oraz wynikajaca z tego inflacja i kryzys
energetyczny. Wszystkie te wyzwania sprawity, ze instytucjom UE powierzono
dodatkowe zadania, co niekoniecznie szto w parze ze wzrostem liczby pracownikéw.

Majac na uwadze powyzszy kontekst, Trybunat przeprowadzit niniejszg kontrole,
aby oceni¢, czy ramy zatrudnienia w stuzbie cywilnej UE zapewniajg instytucjom
elastycznos¢ potrzebng do zaspokojenia potrzeb rekrutacyjnych i sprawnego
zarzadzania personelem. Wnioski i zalecenia Trybunatu majg w zamierzeniu stanowi¢
wkfad do wszelkiej przysztej dyskusji na temat regulaminu pracowniczego UE. Trybunat
skontrolowat trzy instytucje UE: Parlament Europejski, Rade i Komisje Europejska.

W szczegolnosci Trybunat zbadat, czy ramy zatrudnienia umozliwiaty instytucjom:

a) rekrutacje wykwalifikowanych i utalentowanych pracownikow, ktérych
potrzebujg;

b) jak najlepsze wykorzystanie potencjatu juz zatrudnionych pracownikow.


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

Trybunat stwierdzit, ze obecne ramy zatrudnienia sg elastyczne. Umozliwiajg one
instytucjom zaspokojenie wiekszosci potrzeb rekrutacyjnych, nawet jesli instytucje
majg trudnosci z przyciggnieciem pracownikow o okreslonych profilach. Instytucje nie
wykorzystujg jednak w petni niektérych mozliwosci, jakie oferuje obowigzujacy
regulamin pracowniczy, w celu poprawy zarzgdzania personelem.

Kontrolerzy Trybunatu ustalili, ze instytucje zaspokajaty swoje potrzeby
rekrutacyjne, przesuwajgc wolne stanowiska do dziatéw, w przypadkdéw ktdrych zakres
obowigzkdw sie zwiekszyt, ponowne oceniajgc swoje potrzeby kadrowe ze
szczegolnym naciskiem na umiejetnosci i kompetencje oraz zatrudniajgc wiekszg liczbe
pracownikdéw na czas okreslony. Mimo to instytucje nadal majg trudnosci
z przyciggnieciem pracownikow o okreslonych profilach i narodowosci, pomimo
oferowania nowoczesnych i elastycznych warunkow pracy. Przyczyny tego braku
atrakcyjnosci nie zostaty dotychczas kompleksowo przeanalizowane. Ponadto
poleganie na pracownikach zatrudnionych na czas okreslonych w niektérych dziatach
odpowiedzialnych za realizowanie polityk moze stwarzac ryzyko pod wzgledem
ciggtos¢ dziatania.

Trybunat ustalit rowniez, ze instytucje nie zawsze korzystaty z elastycznosci
oferowanej przez regulamin pracowniczy w celu usprawnienia zarzadzania
personelem. Regulamin zawiera przepisy dotyczgce postepowania
W najpowazniejszych przypadkach nienalezytego wykonywania obowigzkéw
zawodowych, lecz instytucje rzadko z nich korzystajg. Jednoczesnie ustanowity one
bardzo niewiele innych formalnych procedur dotyczacych wynikéw osigganych przez
pracownikéw, zaréwno jesli chodzi o reagowanie na stabe wyniki i korygowanie ich,
zanim przeksztatcg sie w nienalezyte wykonywanie obowigzkéw zawodowych, jak
i zachecanie do uzyskiwania wyjatkowo wysokich wynikéw i nagradzanie ich.

Potencjat wewnetrznych konkurséw, ktdre mogtyby zapewni¢ dodatkowe
perspektywy kariery pracownikom z grup funkcyjnych pracownikéw sekretariatu /
pracownikdéw biurowych i asystentdw, pozostaje niewykorzystany, poniewaz
obowigzujgce w nich wymogi kwalifikowalnosci sg czesto bardziej restrykcyjne niz
warunki okreslone w regulaminie pracowniczym. Restrykcje te ograniczajg juz i tak
niewielkie mozliwosci rozwoju zawodowego pracownikow sekretariatu i w mniejszym
stopniu asystentdw, choc zaréwno profil personelu zajmujacego te stanowiska, jak
zakres obowigzkéw powierzonych tym pracownikom istotnie sie zmienit, co wynika
z wiekszej cyfryzacji i nowych metod pracy wprowadzonych po pandemii.



a)

b)

c)

Na podstawie tych wnioskow Trybunat zaleca, by instytucje objete kontrola:

wprowadzity polityke opartg na analizie ryzyka w przypadku zatrudniania
pracownikéw na czas okreslony;

opracowaty ukierunkowane plany dziatania na rzecz atrakcyjnosci miejsc pracy;

dalej rozwijaty swoje ramy kariery i osiggania wynikow.



Wstep

W instytucjach i organach oraz agencjach wykonawczych UE zatrudnionych jest
okoto 51 000 pracownikéw statutowych na podstawie réznych rodzajéw umow:
urzednicy zatrudnieni na czas nieokres$lony, pracownicy zatrudnieni na czas okreslony
i pracownicy kontraktowi (zob. zafgcznik ). Kolejnych 12 500 pracownikéw
zatrudnionych jest w agencjach zdecentralizowanych. Agencje zdecentralizowane majg
wtasng, odrebng polityke kadrowg i zasady zarzgdzania. Wsrdd instytucji najwiekszym
pracodawcg jest Komisja Europejska (zatrudniajgca okoto 30 000 pracownikéw),

a kolejne miejsca zajmujg Parlament Europejski (okoto 7 000 pracownikéw
Sekretariatu) i Rada Unii Europejskiej (nieco ponad 3 000 pracownikow).
Na rys. 1 ponizej przedstawiono niektére kluczowe dane dotyczgce administracji UE.

Rys. 1 — Administracja UE — najwazniejsze dane na temat instytucji
i agencji wykonawczych (2023 r.)
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie dokumentéw roboczych dotyczacych budzetu.

Zatrudnienie wszystkich tych pracownikéw reguluje regulamin pracowniczy
(w przypadku urzednikdw) oraz warunki zatrudnienia innych pracownikéow (CEQS)
w przypadku pozostatych kategorii (wszelkie odniesienia do ,,regulaminu
pracowniczego” w niniejszym sprawozdaniu oznaczajg zarowno regulamin
pracowniczy, jak i CEOS, chyba ze zaznaczono inaczej).


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

Uzupetnieniem regulaminu pracowniczego jest szereg decyzji wykonawczych
podejmowanych przez organy powotujgce instytucji UE oraz polityka kadrowa
poszczegdlnych instytucji. tgcznie tworzg one ramy zatrudnienia pracownikéw UE.

Wszelkie zmiany regulaminu pracowniczego inicjuje Komisja. Po przeprowadzeniu
konsultacji z innymi instytucjami UE wnioski sg przedktadane wspétprawodawcom —
Parlamentowi Europejskiemu i Radzie — do negocjacji i przyjecia. Regulamin
pracowniczy zostat przyjety po raz pierwszy w 1962 r., a ostatnie zmiany wprowadzono
w 2004 i 2014 r. Celem obu zmian byta modernizacja administracji UE i uzyskanie
oszczednosci w zakresie wynagrodzen i emerytur. Trybunat przeprowadzit kontrole
wptywu zmiany regulaminu pracowniczego z 2014 r. i opublikowat sprawozdanie na
ten temat (zob. sprawozdanie specjalne 15/2019 pt. ,Pakiet reform warunkéw
zatrudnienia z 2014 r. — znaczne oszczednosci, jednak nie bez konsekwenciji dla
pracownikéw”).

Zgodnie z obowigzujgcg wersjg regulaminu pracowniczego (z 2014 r.) Komisja ma
obowigzki w zakresie sprawozdawczosci dotyczgce w szczegdlnosci sposobu dziatania
metody dostosowywania wynagrodzen oraz skutkow budzetowych i réwnowagi
aktuarialnej systemu emerytalno-rentowego dla pracownikéw UE'. W ostatnich
sprawozdaniach? Komisja stwierdzita, ze ani metoda dostosowywania wynagrodzen,
ani zasady regulujgce system emerytalny nie wymagajg zmian, a takze ze nie ma
potrzeby dokonywania zmian w regulaminie pracowniczym w odniesieniu do tych
aspektow.

W wieloletnich ramach finansowych UE (WRF) na lata 2021-2027 finansowanie
catej administracji UE — personelu, budynkéw, emerytur i szkét europejskich — jest
niemal w catosci ujete w dziale 7 — Europejska administracja publiczna. Koszty
administracyjne zwigzane z agencjami zdecentralizowanymi i wykonawczymi
finansowane sg w ramach dziatdw WRF odpowiadajgcych stosownym obszarom
polityki, natomiast wydatki na emerytury i renty dla pracownikéw agenc;ji ujete s
w dziale 7.

L Regulamin pracowniczy, art. 15 zatgcznika Xl i art. 14 zatgcznika XII.

2 Sprawozdanie w sprawie stosowania zatgcznika XI do regulaminu pracowniczego i art. 66a

tego regulaminu, COM(2022) 180 final z 26.4.2022 r.; sprawozdanie dotyczgce rownowagi
aktuarialnej systemu emerytalno-rentowego urzednikdéw europejskich (PSEQ), COM(2023)
188 final z 14.4.2023 r.


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

07 W ramach negocjacji dotyczacych WRF na lata 2021-2027 Rada Europejska
podkredlita potrzebe statej poprawy efektywnosci i skutecznos$¢ europejskiej
administracji publicznej i stwierdzita, ze ,wszystkie instytucje UE powinny przyjg¢
kompleksowe i ukierunkowane podejscie do przeanalizowania liczby ich personelu oraz
proszone sg o zredukowanie, w miare mozliwosci, wydatkéw administracyjnych”.
Koszty administracji w stosunku do catkowitych wydatkéw UE spadty od 2019 r.

(zob. rys. 2).

Rys. 2 — Udziat wydatkéw administracyjnych w wydatkach UE spadt od
2019r.
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji dotyczacych wykonania
budzetu.

08 Wiekszos¢ wydatkéw w ramach dziatu 7 dotyczy wynagrodzen i emerytur
pracownikéw i cztonkdw instytucji. Kolejne kategorie wydatkéw dotyczg budynkéw
oraz technologii informacyjno-komunikacyjnych (zob. rys. 3).
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Rys. 3 — Emerytury i wynagrodzenia stanowig najwiekszg czes¢
wydatkéw administracyjnych
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie rocznych projektéw dokumentéw
budzetowych.

09 W sprawozdaniu z 2019 r. dotyczgcym regulaminu pracowniczego UE Trybunat
wskazat pewne wyzwania strukturalne, ktére majg wptyw na stuzbe cywilng UE:
starzenie sie personelu, zwiekszenie nieréwnowagi kadrowej (geograficznej, zwigzanej
z rodzajami uméw) oraz trudnosci w zarzgdzaniu zwiekszonym obcigzeniem pracg przy
ograniczonej liczbie pracownikéw. Od tego czasu pojawity sie kolejne powazne
globalne wyzwania: pandemia COVID-19, agresja Rosji na Ukraine i wynikte z niej
inflacja i kryzys energetyczny. Wyzwania te skutkowaty natozeniem na instytucje UE
dodatkowych zadan, co niekoniecznie wigzato sie ze zwiekszeniem liczby statych lub
tymczasowych stanowisk.


https://www.eca.europa.eu/pl/publications?did=50891
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Zakres kontroli i podejscie kontrolne

Celem kontroli Trybunatu byta ocena, czy ramy zatrudnienia w stuzbie cywilnej UE
zapewniajg instytucjom elastycznos¢ niezbedng, by zaspokoi¢ potrzeby rekrutacyjne
i sprawnie zarzadzac personelem, a takze czy pozwalajg im stawiac czota coraz
trudniejszym okolicznosciom, z jakimi mierzy sie UE. W szczegdlnosci Trybunat zbadat,
czy instytucje wykorzystywaty ramy zatrudnienia w stuzbie cywilnej UE w celu:

a) rekrutacji wykwalifikowanych i utalentowanych pracownikdéw, ktérych potrzebuja;

b) jak najlepszego wykorzystania potencjatu juz zatrudnionych pracownikéw.

Trybunat objat kontrolg lata 2019-2023. W stosownych przypadkach kontrolerzy
Trybunatu wzieli pod uwage zdarzenia, ktére miaty miejsce w pierwszej potowie 2024 r.
Oparli sie przy tym na wynikach dwdch wczesniejszych kontroli, ktére obejmowaty
kwestie zwigzane z personelem i rekrutacjg w latach 2012—-2018 (sprawozdanie
specjalne 15/2019 i sprawozdanie specjalne 23/2020), a takze wykorzystali czesé
danych zebranych pierwotnie na potrzeby tych kontroli.

Kontrola skupita sie na gtéwnych kategoriach personelu statutowego,
tj. urzednikach, pracownikach zatrudnionych na czas okres$lony i pracownikach
kontraktowych. Oddelegowani eksperci krajowi byli brani pod uwage, jesli zostali
zatrudnieni przez instytucje w odpowiedzi na konkretny problem kadrowy,
np. nierownowage geograficzng lub brak wiedzy specjalistycznej.

Trybunat skontrolowat trzy instytucje unijne: Parlament Europejski, Rade Unii
Europejskiej i Komisje Europejska. Poproszono réwniez Trybunat Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej o przedstawienie statystyk dotyczgcych pracownikéw. Pozwolito to na
objecie analizami ilosciowymi 80% pracownikdw instytucji UE.

Z zakresu niniejszej kontroli Trybunat wyfaczyt agencje zdecentralizowane
i system emerytalno-rentowy dla urzednikdéw europejskich (PSEQO). Agencje, a takze
obliczenia dotyczace zobowigzan emerytalnych wchodzg w zakres corocznych prac
kontrolnych Trybunatu.


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

a)

b)

c)

d)

f)

g)
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Prace kontrolne Trybunatu obejmowaty:

przeglad strategii instytucji w zakresie zasobéw kadrowych oraz powigzanych
decyzji i dokumentow;

ocene procesdow majgcych na celu ocene potrzeb kadrowych na poziomie
instytucji, realokacje stanowisk miedzy stuzbami i rekrutacje pracownikow;

analize statystyk dotyczacych pracownikéw Parlamentu, Rady, Komisji i Trybunatu
Sprawiedliwosci;

przeglad badan poréwnawczych z lat 2018-2023 dotyczacych warunkow pracy
w organizacjach miedzynarodowych;

analize opublikowanych danych dotyczacych konkurséw EPSO od 2019 r.
i poréwnanie ich z podobnymi danymi zebranymi na potrzeby wczes$niejszych prac
kontrolnych;

wywiady z pracownikami dziatéw do spraw kadr w kontrolowanych instytucjach;

wywiady z pracownikami Statych Przedstawicielstw pieciu panstw dobranych tak,
aby reprezentowaty wszystkie mozliwe sytuacje, jesli chodzi o odsetek obywateli
danej narodowosci w gronie pracownikéw UE.

Celem sprawozdania Trybunatu jest wsparcie instytucji UE w efektywniejszym

zarzadzaniu kadrami w trudnym kontekscie ekonomicznym i geopolitycznym przez

wskazanie obszaréw, w ktorych obowigzujgce ramy zatrudnienia mogtyby by¢ lepiej

wykorzystane. Whnioski i zalecenia Trybunatu majg w zamierzeniu stanowi¢ wktad do

wszelkiej przysztej dyskusji na temat regulaminu pracowniczego UE.
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Uwagi

Ramy zatrudnienia w instytucjach UE powinny umozliwi¢ im przyciggniecie,
zatrudnienie i zatrzymanie wysoko wykwalifikowanych pracownikow wtadajgcych
wieloma jezykami, wybieranych sposrdéd obywateli panistw cztonkowskich przy
zastosowaniu zasady jak najszerszego zasiegu geograficznego®.

Instytucje powinny zatem by¢ w stanie okresli¢ swoje potrzeby kadrowe
w zakresie stanowisk, zidentyfikowa¢ luki w umiejetnosciach i kompetencjach swoich
pracownikdéw oraz zastosowac elastyczne procesy rekrutacyjne i réznorodne kanaty
rekrutacji w zaleznosci od swoich potrzeb. Oferowane przez nie warunki pracy
i Swiadczenia pracownicze powinny by¢ na tyle konkurencyjne, by umozliwi¢ im
przyciggniecie i zatrzymanie kandydatow ze wszystkich panstw cztonkowskich i na
wszystkie stanowiska.

Instytucje UE dokonujg realokacji personelu i coraz bardziej koncentruja
sie na umiejetnosciach, ktorych potrzebuja

Strategiczna realokacja stanowisk pomogta zaspokoi¢ potrzeby kadrowe

W latach 2013-2019 w ramach realizacji porozumienia miedzyinstytucjonalnego,
ktore przewidywato zmniejszenie liczebnosci personelu, wiekszos$¢ instytucji UE
zmniejszyta dopuszczalng liczbe statych i tymczasowych stanowisk w swoich planach
zatrudnienia zatwierdzonych w budzecie®. W 2020 r. Rada Europejska podkreslita
potrzebe ukierunkowanego podejscia do kwestii liczby pracownikéw (zob. pkt 07).
Komisja zobowigzata sie do utrzymania stabilnego poziomu zatrudnienia w WRF na lata
2021-2027, a pozostate instytucje wnioskowaty w swoich planach zatrudnienia
o niewielki lub zerowy wzrost liczebnosci personelu. W rezultacie od 2013 r. tgczna

®  Rozporzadzenie (UE, Euratom) nr 1023/2013 zmieniajgce regulamin pracowniczy

urzednikow Unii Europejskiej i warunki zatrudnienia innych pracownikéw Unii Europejskie;j.

4

Sprawozdanie specjalne 15/2019.


https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-37-2013-INIT/pl/pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
https://www.eca.europa.eu/pl/publications/SR19_15
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liczba zatwierdzonych stanowisk w Parlamencie, Radzie, Komisji (z wytgczeniem agencji
wykonawczych) i Trybunale Sprawiedliwosci spadta o 3,7% (zob. rys. 4).

Rys. 4 — Liczebnos¢ personelu w planach zatrudnienia wybranych
instytucji UE nieznacznie spadta w latach 2013-2023
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Zrédto: Plany zatrudnienia przedstawione w budzecie ogélnym UE.

W latach 2019-2023 w instytucjach nastgpit jednak niewielki wzrost liczby
pracownikéw statutowych (o 2%, tj. o 830 pracownikdéw), co wynikato gtéwnie
z zatrudniania pracownikéw kontraktowych, ktérzy nie zajmujg stanowisk
przewidzianych w planach zatrudnienia.

0Od 2019 r. kontrolowane instytucje w wiekszym stopniu wykorzystujg stanowiska
dostepne w swoich budzetach. Miedzy styczniem 2019 r. a styczniem 2023 r. odsetek
nieobsadzonych stanowisk zmniejszyt sie z 5,2% do 4,6%. Poniewaz niektdre procedury
naboru byty w toku, faktyczny odsetek nieobsadzonych stanowisk byt jeszcze nizszy.
Parlament byt jedyng skontrolowang instytucjg, w ktérej wskaznik wakatow nadal
znacznie przekraczat 5%. Ponadto budzety instytucji sg objete standardowa redukcja
wydatkow na personel, co oznacza, ze instytucje nie zawsze dysponujg odpowiednimi
srodkami na pokrycie kosztédw wszystkich stanowisk uwzglednionych w planie
zatrudnienia. Oprdcz zastepowania odchodzgcych pracownikdw instytucje majg
niewiele innych mozliwosci obsadzenia stanowisk, na ktére mozna rekrutowac
urzednikow lub pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony.
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Wozrost ilosci zadan realizowanych przez instytucje UE, czemu nie towarzyszyt
wzrost liczby stanowisk, sktonit instytucje do przeprowadzenia realokacji stanowisk.
Poszczegdlne dziaty oceniaty swoje zapotrzebowanie na stanowiska w zaleznosci od
zadan i priorytetdw, a nastepnie zgtaszaty te potrzeby do dziatéw kadrowych swoich
instytucji, te zas nastepnie dokonywaty realokacji wolnych stanowisk do dziatow,

w ktérych odnotowano wzrost obcigzenia praca.

Parlament zwiekszyt poziom zatrudnienia w dwéch dyrekcjach generalnych (DG)
zajmujgcych sie politykami UE. W latach 2019-2023 liczba urzednikéw i pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony wzrosta o 7,5% w DG EXPO (zajmujacej sie polityka
zewnetrzng Unii) oraz o 4,4% w DG IPOL (zajmujacej sie politykami wewnetrznymi
Unii). Wzmocniono réwniez dyrekcje generalne zajmujgce sie cyberbezpieczenistwem.

W Radzie, w Stuzbie Prawnej i DG ds. Polityki Ogdlnej i Instytucjonalnej, ktore
odgrywajg wazng role w przygotowywaniu i koordynowaniu dossier politycznych,
liczba urzednikdéw i pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony wzrosta w latach
2019-2023 odpowiednio o0 12,8% i 18,3%. Wzrosta réwniez (o 15,5%) liczba
urzednikdéw i pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony w DG ds. Ustug Cyfrowych
ze wzgledu na wiekszy nacisk na cyfryzacje w ramach nowych metod pracy
wprowadzonych po pandemii COVID-19° oraz ze wzgledu na koniecznos¢
rozwigzywania problemoéw w zakresie cyberbezpieczenstwa.

Juz w 2013 r. Komisja rozpoczeta znaczne przesuniecia kadrowe miedzy
poszczegdlnymi DG w ramach wdrazania uzgodnionej w tym samym roku redukcji
stanowisk. Do 2020 r. stosowano system swoistego ,,opodatkowania”, w ramach
ktorego DG musiaty zwréci¢ pewna liczbe stanowisk do puli rezerwowej, w zaleznosci
od tego, w ktérym klastrze priorytetowym (zwigzanym z priorytetami politycznymi
instytucji) sie znajdowaty. System ten przyczynit sie do wprowadzenia istotnych zmian
w poziomie zatrudnienia w niektérych dyrekcjach generalnych. Na rys. 5
przedstawiono informacje na temat dyrekcji generalnych zajmujgcych sie
realizowaniem polityk, w ktorych w latach 2013—-2023 zaszty najwieksze zmiany
w zatrudnieniu.

> Sprawozdanie specjalne 18/2022 pt. ,Instytucje UE a pandemia COVID-19 — reakcja byta
szybka, ale wcigz istniejg wyzwania, jak w optymalny sposdb wykorzysta¢ innowacje
i elastycznosé bedace wynikiem kryzysu”.


https://www.eca.europa.eu/pl/publications/SR22_18
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Rys. 5 — Poziom zatrudnienia w dyrekcjach generalnych
odpowiedzialnych za polityki Komisji w latach 2013-2023 zmieniat sie
zgodnie ze zmieniajacymi sie priorytetami
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie list pracownikéw Komisji.

Dyrekcje generalne, ktére zyskaty najwiecej stanowisk, sg zwigzane albo
z priorytetami dwéch ostatnich kadencji Komisji (2014-2019 i 2019-2024): migracja
(DG HOME) oraz zmiang klimatu i Zielonym tadem (DG CLIMA), albo z reakcjg na
biezgca sytuacje geopolityczng (DG NEAR — sgsiedztwo i rozszerzenie, DG ECHO —
pomoc humanitarna i DG FPI — instrumenty polityki zagranicznej). Znacznie spadto
w ciggu ostatnich 10 lat zatrudnienie w DG FISMA (stabilnos¢ finansowa, ustugi
finansowe i unia rynkéw kapitatowych). W latach 2013-2019 dyrekcja ta stracita 40%
personelu, ale ostatnio, od 2019 r., liczba pracownikdéw ponownie wzrosta (o 17,7%).
Woynika to czesciowo z zaangazowania tej DG w zarzadzanie sankcjami przeciwko Rosji.
Pokazuje to, ze Komisja stara sie dostosowywac¢ poziom zatrudnienia do biezgcych
potrzeb.



17

Instytucje w coraz wiekszym stopniu koncentruja sie na umiejetnosciach
i kompetencjach, aby sprosta¢ rosngcemu obcigzeniu pracy

System realokacji wolnych stanowisk w obrebie instytucji staje sie
niewystarczajacy, gdy wskaznik wakatow jest niski. Wszystkie skontrolowane instytucje
ustanowity wtasne polityki dotyczgce mobilnosci wewnetrznej, ktéra sg albo
dobrowolne (pracownicy ubiegajg sie 0 wewnetrzne nieobsadzone stanowiska), albo
obowigzkowe (ogdlna rotacja personelu). Takie rozwigzania — w potgczeniu
z realokacja wolnych stanowisk — mogg poméc w funkcjonowaniu dziatom
o zwiekszonym obcigzeniu pracg, poniewaz zachecajg pracownikdw do przenoszenia
sie tam, gdzie zasoby sg najbardziej potrzebne.

Tymczasowa mobilnos¢ pracownikdw moze by¢ rowniez pomocna w okresach
najwiekszego obcigzenia pracg. Nie rozwigzuje to jednak systemowego problemu
zarzadzania zwiekszonym obcigzeniem pracg przy ograniczonych zasobach —

w ankietach przeprowadzonych wsréd pracownikdw odnotowano pogorszenie sie
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, a funkcjonowanie niektérych
dziatow opiera sie w duzej mierze na nieodptatnej pracy w godzinach nadliczbowych.
Modele rejestracji pracy i elastyczny czas pracy sg regulowane w wiekszosci instytucji
w taki sposdb, ze pracownicy nie zawsze muszg formalnie rejestrowac przepracowane
nadgodziny w sytuacjach, gdy nie przystuguje im rekompensata finansowa. Niemniej
wszyscy pracownicy Komisji rejestrujg swoje godziny pracy. Jak wynika z ewidencji
Komisji, w latach 2019-2023 Srednio tgczna liczba nieodptatnych godzin nadliczbowych
przepracowanych kazdego roku odpowiadata liczbie okoto 740 pracownikow
zatrudnionych na peten etat (2,75% sity roboczej Komisji).

Wzrost obcigzenia pracg sprawit, ze instytucje zmienity podejscie do sposobu
identyfikowania potrzeb kadrowych, a mianowicie skoncentrowaty sie w wiekszym
stopniu na niezbednych umiejetnosciach i kompetencjach. Zmiana ta jest zgodna
z najlepszymi praktykami zalecanymi przez Organizacje Wspodtpracy Gospodarczej
i Rozwoju (OECD)®: ,,Dobre planowanie zasobdw kadrowych wymaga [...] wysokiej
jakosci analizy obecnie zatrudnionych kadr pod wzgledem liczby pracownikéw,
umiejetnosci, osigganych wynikéw; [...] identyfikacji brakow w zasobach kadrowych,
w tym brakujgcych profili zawodowych oraz profili zawodowych wystepujacych
w nadmiarze”.

6, 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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W 2022 r. Parlament rozpoczat projekt majgcy na celu okreslenie kompetencji
niezbednych w perspektywie krétko- i dtugoterminowej, obejmujacy przeglad
istniejgcych profili zawodowych. Przeglad ten jest nadal w toku, ale plan uczenia sie
i rozwoju zawodowego na 2023 r. objat juz wnioski o szkolenia sktadane przez DG
Parlamentu w oparciu o potrzebne umiejetnosci oraz kompetencje, ktére dyrekcje
chciatyby rozwijac.

W drugiej potowie 2023 r. Rada potfgczyta coroczng procedure realokacji
Z coroczng oceng potrzeb szkoleniowych, aby opracowacd roczne plany zarzgdzania dla
kazdej DG. W planach tych kadra kierownicza wskazuje umiejetnosci potrzebne do
osiggniecia celdw i ustala, w jaki sposob zatrudnieni pracownicy moga naby¢ lub
rozwijac¢ te umiejetnosci. Wnioski o dodatkowe stanowiska mozna sktadac dopiero po
wyczerpaniu wszystkich innych mozliwosci. W zamierzeniu procedura ta ma by¢
powtarzana co rok. Ponadto instytucja koncentruje swoja strategie szkoleniowg na
doskonaleniu umiejetnosci cyfrowych swojego personelu.

W 2023 r. réwniez Komisja rozpoczeta wstepng analize potrzebnych umiejetnosci
i zwrdcita sie do kadry kierowniczej o okreslenie umiejetnosci posiadanych przez
pracownikéw danej DG, pojawiajgcych sie potrzeb w zakresie umiejetnosci, w tym
umiejetnosci bezposrednio zwigzanych ze sztuczng inteligencja (Al), oraz o wskazanie,
w jaki sposdb umiejetnosci w zakresie Al mogg by¢ przydatne na poszczegdlnych
stanowiskach. Wyniki analizy stang sie podstawg bardziej szczegétowej procedury
mapowania umiejetnosci, ktéra ma zostac przeprowadzona w catej instytucji w 2024 r.
i prawdopodobnie bedzie powtdrzona w przysztosci.

Skontrolowane instytucje zaczety rowniez szerzej zastanawiac sie nad wptywem
sztucznej inteligencji na prace. Refleksje te nie wyszty poza poczatkowy etap, ale
panuje powszechne przekonanie, ze sztuczna inteligencja moze poprawi¢ wydajnos¢
pracy personelu, a tym samym w pewnym stopniu ztagodzi¢ ryzyko wynikajgce
z niewystarczajacej liczby pracownikéw (ryzyko to zostato wskazane jako krytyczne
w ocenie ryzyka przeprowadzanej przez instytucje). Nacisk potozono zatem na
identyfikacje mozliwego zastosowania sztucznej inteligencji w codziennej pracy
i zapewnienie odpowiednich szkolen personelowi.
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Znaczny wzrost liczby pracownikow zatrudnionych na czas okreslony za
posrednictwem alternatywnych kanatow rekrutacyjnych

Trudnosci EPSO doprowadzity do zwiekszenia liczby rekrutowanych pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony

Istniejg rozne sposoby dotgczenia do stuzby cywilnej UE, jak pokazano na rys. 6
ponizej, jednak tradycyjnie wiekszos¢ pracownikow ubiegata sie o prace w ramach
otwartych, zewnetrznych konkurséw organizowanych przez Europejski Urzagd Doboru
Kadr (EPSO). Rzadziej, po 2004 r., rekrutacja pracownikéw odbywata sie rowniez
w drodze otwartych konkurséw organizowanych przez konkretne instytucje.
Pracownicy rekrutowani w drodze otwartych konkurséw sg mianowani na statych
urzednikdw, a stuzba cywilna UE do lat 2000 sktadata sie w przewazajgcej mierze
z urzednikdéw, zgodnie z zasadg, ze niezalezna administracja opiera sie na
pracownikach, ktérych zatrudnienie jest stabilne i ktdrzy sg chronieni przed
bezprawnym zwolnieniem’.

7

OECD, ,, The principles of public administration”, listopad 2023 r.


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

Rys. 6 — Wiele sciezek prowadzgcych do kariery w UE
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W ostatnich latach wzrosta liczba pracownikéw zatrudnionych na podstawie
umow na czas okreslony (pracownicy kontraktowi i pracownicy zatrudnieni na czas
okreslony) (zob. rys. 7). Mniejsza cze$¢ tych pracownikow moze otrzymac¢ umowe na
czas nieokreslony, w zaleznosci od charakterystyki ich stanowiska i grupy funkcyjnej
(pracownicy kontraktowi, zob. zafgcznik 1) lub dostepnosci takich umdéw (pracownicy
zatrudnieni na czas okreslony rekrutowani na stanowiska zarezerwowane dla
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, zob. zafgcznik ).

Rys. 7 — Udziat pracownikéw zatrudnionych na podstawie uméw na czas
okreslony wzrdst w latach 2019-2023
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie wykazéw pracownikéw skontrolowanych
instytucji.

Do niedawna konkursy EPSO byty gtdbwnym kanatem rekrutacji dla instytucji, ale
EPSO zaczat zmagac sie z szeregiem probleméw. Pandemia COVID-19 powaznie
zaktdcita organizacje testow stacjonarnych, a powstate zalegtosci zostaty nadrobione
dopiero w 2022 r. EPSO wstrzymat nastepnie niektore konkursy w celu sfinalizowania®
prac nad projektem nowego modelu konkurséw, a wdrozenie tego nowego modelu
napotkato problemy informatyczne. W rezultacie w latach 2019-2023 ogtoszono
i zakorniczono mniej konkursdw w poréwnaniu z poprzednimi piecioma latami (spadek
odpowiednio 0 35% i 38%). Spowodowato to zmniejszenie liczby kandydatow
dostepnych do rekrutacji.

8

Sprawozdanie specjalne 23/2020.


https://www.eca.europa.eu/pl/publications/SR20_23
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Instytucje zareagowalty rekrutacja wiekszej liczby pracownikdw zatrudnionych na
czas okreslony na stanowiska przeznaczone dla urzednikéw, do czasu znalezienia
statego rozwigzania rekrutacyjnego. Profile, dla ktérych zorganizowano procedury
naboru, odpowiadajg stanowiskom, na ktdre zwykle przeprowadzane sg konkursy
EPSO (pracownicy dziatu IT, lingwisci, administratorzy ogdlni, pracownicy ochrony itp.).
Przyktadowo wszystkie procedury naboru pracownikédw na czas okreslony
zorganizowane przez Rade w latach 2019-2023 dotyczyty profili, w przypadku ktérych
nie zorganizowano zadnego konkursu w ciggu ostatnich czterech lub pieciu lat badz
w przypadku ktérych odpowiednie listy EPSO byty starsze niz dwa lata lub nie byty
dostepne w momencie rekrutacji. Podobng sytuacje odnotowano w przypadku
stanowisk informatycznych — EPSO ogtosit serie konkurséw w lutym 2022 r., ale
zakonczyty sie one dopiero wiosng 2024 r. W latach 2020-2023 skontrolowane
instytucje rekrutowaty osoby o tych profilach zawodowych jako pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony.

Pracownicy zatrudnieni na czas okreslony stanowili od 30% do 59% (w zaleznosci
od instytucji i roku) pracownikéw zatrudnionych w ramach zewnetrznych naboréw na
stanowiska state w latach 2019-2020. W latach 2021-2022 odsetek ten wzrést do
poziomu 61-77%, po czym w 2023 r. nastgpit spadek (do poziomu 48—63%).

W rezultacie liczba pracownikow zatrudnionych na czas okreslonych na stanowiskach
statych w instytucjach znacznie wzrostfa, co pokazano na rys. 8.



Rys. 8 — Znaczny wzrost liczby pracownikow zatrudnionych na czas
okreslony na stanowiskach statych od 2019r.
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie list pracownikéw skontrolowanych instytucji.

Rekrutacja pracownikow zatrudnionych na czas okreslony trwa zazwyczaj krdcej
niz rekrutacja urzednikéw, poniewaz procedury naboru nie muszg przebiegac¢ wedtug
harmonogramu ustalonego na szczeblu miedzyinstytucjonalnym i mozna je
organizowa¢ w dowolnym momencie®. Instytucje mogg tez tatwiej dostosowac tresé
procedury naboru do swoich potrzeb i grupy zaszeregowania, w ramach ktdérej chca
zatrudni¢ pracownika, poniewaz regulamin pracowniczy nie przewiduje zadnych

9

Sprawozdanie specjalne 23/2020.
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https://www.eca.europa.eu/en/publications/SR20_23
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ograniczen co do grup zaszeregowania przy rekrutacji pracownikow zatrudnionych na
czas okreslony. Instytucje, zgodnie z wewnetrznymi zasadami zaszeregowania, mogag
zatem dostosowac zaszeregowanie do warunkéw na rynku pracy, pod warunkiem ze
dysponujg odpowiednim budzetem. Moze to jednak prowadzi¢ do sytuacji, w ktérej
urzednicy i pracownicy zatrudnieni na czas okreslony bedg zatrudniani w réznych
grupach zaszeregowania do wykonywania tej samej pracy.

Chociaz zatrudnianie pracownikow na czas okreslony jest korzystne ze wzgledu na
elastycznos¢ (tatwiej rekrutowac pracownikéw, w przypadku ktérych okresy
zatrudnienia sg krdtsze, a umowy mozna tatwiej rozwigzac), niesie ze sobg znaczne
ryzyko utraty nabytej wiedzy. Moze sie tak zdarzy¢ zaréwno w przypadku, gdy
pracownik zatrudniony na czas okres$lony zdecyduje sie odejs$é przed koricem umowy,
jak i wtedy, gdy pracownicy, ktérzy chcg pozostac na stanowisku, muszg odejs¢,
poniewaz nie udato im sie przejs¢ konkursu na stanowisko urzednika. Ryzyko utraty
wiedzy jest bardziej dotkliwe, gdy w danym dziale pracuje wielu pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony.

Kontrolerzy Trybunatu przeanalizowali, w ktérych czesciach skontrolowanych
instytucji zatrudnia sie pracownikéw na czas okreslony, i dokonali podziatu dyrekc;ji
generalnych na pie¢ obszaréw: horyzontalny (stuzba prawna, sekretariat generalny),
jezykowy, wsparcia (zasoby ludzkie, finanse, budynki), informatyki i polityki.
Najbardziej zauwazalny wzrost liczby pracownikéw zatrudnionych na czas okreslonych
zaobserwowano w dyrekcjach zajmujgcych sie informatyka (zob. rys. 9).

Rys. 9 — Odsetek stanowisk statych zajmowanych przez pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony wzrast we wszystkich dyrekcjach
generalnych od 2019 r.
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie list pracownikéw skontrolowanych instytucji.
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W niektorych dyrekcjach generalnych Komisji odpowiedzialnych za poszczegdlne
polityki, takich jak DG COMP (konkurencja), DG ECFIN (sprawy gospodarcze
i finansowe), DG HOME i DG JUST (wymiar sprawiedliwosci i konsumenci), pracownicy
zatrudnieni na czas okreslony stanowig ponad 15% pracownikéw zajmujgcych
stanowiska state, przy czym najwyzszy odsetek odnotowano w DG COMP
(20% obsadzonych stanowisk statych w 2023 r.). Niedawno utworzone jednostki, takie
jak DG DEFIS (przemyst obronny i przestrzen kosmiczna) i HERA (Europejski Urzad ds.
Gotowosci i Reagowania na Stany Zagrozenia Zdrowia), duzg cze$¢é stanowisk statych
obsadzajg pracownikami zatrudnionymi na czas okreslony — od 18% do 40%. Wynika to
z koniecznosci szybkiego obsadzenia stanowisk po utworzeniu podmiotu. Rosnacy
odsetek pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony na stanowiskach statych
w dyrekcjach generalnych odpowiedzialnych za wdrazanie kluczowych polityk (takich
jak polityka konkurencji lub migracji) moze zagrozi¢ ciggtosci dziatania i skutkowa¢é
utratg wiedzy instytucjonalnej, o czym Trybunat informowat w 2023 r. w ramach oceny
zarzgdzania dtugiem w Komis;ji'°.

Aby ograniczy¢ wspomniane wyzej ryzyko, instytucje mogg organizowacd
wewnetrzne konkursy otwarte dla pracownikdw zatrudnionych na czas okreslony.
Pracownicy nalezacy do tej kategorii, ktdrzy pomysinie przejda takie konkursy, moga
nastepnie zostac¢ zatrudnieni jako stali urzednicy. Organizacja takich konkurséw jest
jednak czasochtonna i pochtania wiele srodkéw. Cho¢ wszystkie skontrolowane
instytucje zorganizowaty je w latach 2019-2023, jedynie Komisja i Parlament s3
w stanie przeprowadzaé takie procedury regularnie.

Instytucje korzystaty ze specjalnych kanatéw rekrutacyjnych, aby rozwigzac palace
problemy, takie jak starzenie sie personelu i pilne zapotrzebowanie na wiedze
specjalistyczng

Instytucje uruchomity rdwniez specjalne kanaty rekrutacji, aby reagowac na
konkretne problemy, takie jak starzenie sie personelu, lub aby szybko pozyska¢ wiedze
specjalistyczng, ktdra nie byta dostepna wewnatrz instytucji.

Personel instytucji starzeje sie. W Parlamencie sredni wiek personelu wzrost
z46 lat w 2013 r. do 49 lat w 2022 r., a w Komisji —z 44 lat w 2013 r. do 47 lat
w 2023 r. Od pewnego czasu instytucje te zmagajg sie z problemem przyciggania
mtodszych kandydatow. Juz w 2012 r.** $redni wiek pracownikdw w momencie

10" Sprawozdanie specjalne 16/2023.

1 Sprawozdanie Komisji dla Rady na temat systemu emerytalno-rentowego urzednikéw
i innych pracownikéw Unii Europejskiej, COM(2012) 37 final, 2 7.2.2012 r.


https://www.eca.europa.eu/pl/publications/SR-2023-16
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52012DC0037&qid=1714115553056
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rekrutacji wynosit 35 lat. Z czasem wskaznik ten zwiekszyt sie —w latach 2019-2023
Sredni wiek nowych pracownikéw zatrudnionych w skontrolowanych instytucjach
wynosit od 37 do 40 lat. W szczegdlnosci sredni wiek nowych pracownikéw

w poczatkowych grupach zaszeregowania jest wyzszy, niz mozna by sie spodziewac,
biorgc pod uwage, ze stanowiska te wymagajg mniej niz piec lat doswiadczenia
zawodowego lub nie wymagaja go wcale (zob. zafgcznik Il): w Radzie i Komisji jedynie
okoto 30% nowo zatrudnionych w grupie zaszeregowania AD5 to osoby ponizej 30 roku
zycia, mimo ze na tym stanowisku nie jest wymagane zadne doswiadczenie zawodowe,
a jedynie trzy lata ukoriczonych studiow uniwersyteckich.

Aby sprostaé wyzwaniom zwigzanym ze starzeniem sie personelu, a jednoczesnie
nie dyskryminowac pracownikéw ze wzgledu na wiek, Rada i Komisja prowadzg
programy rekrutacyjne dla mtodszych specjalistéw (z doswiadczeniem zawodowym
krétszym niz trzy lata). Program kazdej instytucji jest dostosowany do jej potrzeb, ale
wszystkie majg pewne wspodlne cechy: kwalifikujgcy sie uczestnicy pochodzg gtownie
z puli stazystow danej instytucji (choé pracownicy statutowi mogga uczestniczyé
w programie, jesli spetniajg kryteria dotyczgce doswiadczenia), a wytonionym
kandydatom oferuje sie umowe AD5 na czas okreslony.

Omodwione wyzej inicjatywy same w sobie nie sg w stanie zmieni¢ profilu
demograficznego rekrutowanych oséb, poniewaz dotyczg tylko niewielkiej liczby
stanowisk. Niemniej sg one sposobem na zaoferowanie wybranym, dobrym stazystom
mozliwosci zatrudnienia w instytucjach bezposrednio po zakoriczeniu stazu.
Rozwigzanie to jest szybsze niz przeprowadzenie otwartego konkursu i stanowi sposob
na zatrzymanie zainteresowanych i zmotywowanych mtodszych pracownikow.

Przydzielenie dodatkowych obowigzkdéw dyrekcjom generalnym moze miec
konsekwencje kadrowe (zob. pkt 42). W 2021 r. w obrebie Komisji utworzono
DG DEFIS, ktéra przejeta niektore zadania DG GROW (rynek wewnetrzny, przemyst,
przedsiebiorczoéé i MSP), jednak jej rola wzrosta po agresji Rosji na Ukraine. HERA
zostata utworzona w 2022 r. w odpowiedzi na kryzys zwigzany z COVID-19. W celu
szybkiego obsadzenia stanowisk w tych DG Komisja nie tylko zatrudniata pracownikéw
na czas okreslony, ale rowniez korzystata z personelu oddelegowanego przez
administracje krajowe (oddelegowanych ekspertéw krajowych) (zob. rys. 10).
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Rys. 10 — Szybkie obsadzanie stanowisk w nowych dyrekcjach
generalnych na przyktadzie HERA i DG DEFIS

HERA DG DEFIS

100% .
B Urzednicy

M Pracownicy zatrudnieni na czas okreslony
na stanowiskach statych

B Pracownicy zatrudnieni na czas okreslony
na stanowiskach tymczasowych

B Oddelegowani eksperci krajowi

Pracownicy kontraktowi

56%
personel 48%
tymczasowy I
tymczasowy
13% 11%
0% v \ 4

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie listy pracownikéw Komisji (stan na dzien
1.1.2023r.).

49 Prace oddelegowanych ekspertdw krajowych wykorzystuje sie réwniez

w dyrekcjach generalnych, w przypadku ktérych konieczna jest Scista wspétpraca

z panstwami cztonkowskimi w newralgicznych obszarach, takich jak migracja

(DG HOME, w przypadku ktérej eksperci ci stanowig 10% personelu) lub ustugi
finansowe, podatki i cta (DG FISMA —11% i DG TAXUD — 12%). Zatrudnianie
oddelegowanych ekspertédw krajowych umozliwia instytucjom, a w szczegdlnosci
Komisji, zaciesnianie wspotpracy z administracjami krajowymi, a jednoczesnie
uzupetnianie krotkoterminowych luk w wiedzy specjalistycznej, pod warunkiem, ze
wdrozone zostang odpowiednie procedury gwarantujgce transfer wiedzy w ramach
instytucji po odejsciu tych ekspertédw. Niezaleznie od powyzszego stosunkowo wysoki
odsetek ekspertdw krajowych moze narazi¢ ciggtosé dziatalnosci danej instytucji na
ryzyko.
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Instytucje UE walcza o przyciggniecie pracownikow o wybranym profilu
i narodowosci

Metoda dostosowywania wynagrodzen ograniczyta wzrost wydatkow UE, ale
zmniejszyta site nabywczg wynagrodzen pracownikéw

Wynagrodzenia i gwarancja, ze sita nabywcza wynagrodzen pracownikéw bedzie
zmieniac sie zgodnie ze zmianami sity nabywczej wynagrodzen urzednikéw krajowych
stuzb cywilnych, stanowig istotny aspekt swiadczen pracowniczych oferowanych przez
instytucje. Sg one jednym z czynnikdw wptywajgcych na zdolnos¢ instytucji do
przyciggania i zatrzymywania kandydatéw ze wszystkich panistw cztonkowskich i na
wszystkie stanowiska. Wynagrodzenie brutto pracownika statutowego ustalane jest
w zaleznosci od grupy funkcyjnej (zob. zafgcznik 1), grupy zaszeregowania i stopnia,

i jest corocznie dostosowywane w celu odzwierciedlenia zmian w sile nabywczej
wynagrodzen urzednikéw stuzby cywilnej w okreslonej prébie panstw cztonkowskich
(szczegdtowe informacje znajdujg sie w zafgczniku I11). Sktad tej préby zmieniat sie od
2004 r. Obecnie proba obejmuje 10 panstw cztonkowskich, ktére tgcznie reprezentujg
ponad 75% produktu krajowego brutto (PKB) UE.

W sprawozdaniu Komisji z 2022 r. na temat wdrazania dostosowan ptac
zamieszczono analize porownawczg dotyczgcy tego, jakie bytyby dostosowania
wynagrodzen, gdyby zachowano prébe z 2004 r., a takze obliczenia dotyczgce sytuacji,
gdyby do zdefiniowania tego konkretnego wskaznika wzieto pod uwage wszystkie
panstwa cztonkowskie. Wyniki tego obliczenia, rozszerzone o rok 2023, przedstawiono
narys. 11.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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Rys. 11 — Zmiany sity nabywczej wynagrodzen pracownikow w latach
2014-2023 byty zalezne od proby dobranej jako podstawa do obliczenia
dostosowan

Zmiany sity nabywczej wynagrodzen pracownikéw UE

(narastajaco, 2013=100)
Wskaznik narastajacy

107
Potengjalna zmiana sity nabywczej
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cztonkowskich UE
105
104
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Rzeczywista zmiana sity nabywczej
102
101
100

Potencjalna zmiana sity nabywczej na
99 podstawie proby z 2004 r.
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Eurostatu.

Utrzymanie proby z 2004 r. skutkowatoby utratg przez pracownikow UE 0,4% sity
nabywczej w latach 2014-2023. Z drugiej strony, przyjecie za punkt odniesienia
wszystkich panstw cztonkowskich skutkowatoby wzrostem o 3,4%. Préba z 2014 r.,
ktora byta wykorzystywana od tego czasu, wykazata nieznaczng zmiane miedzy 2013 r.
22023 r.—wzrost00,1%

Powodem tych rdznic jest zmiana sity nabywczej wynagrodzen urzednikow
krajowych stuzb cywilnych w panistwach cztonkowskich, ktdre przystgpity do UE po
2004 r. Z wyjatkiem Polski, kraje te nie zostaty uwzglednione w prébie. Sita nabywcza
w tych panstwach cztonkowskich wzrosta o 24% miedzy 2013 a 2023 r., podczas gdy
w panstwach cztonkowskich, ktére dotgczyty do UE przed 2004 r., nie odnotowano
prawie zadnych zmian (2% w tym okresie).

Sktad préby z 2014 r. sprawit, ze dostosowania ptac byty nizsze, niz gdyby
uwzgledniono wszystkie panstwa cztonkowskie. Nie oznacza to, ze wynagrodzenia
w UE s3 nieatrakcyjne w ujeciu bezwzglednym — pozostajg poréwnywalne
z wynagrodzeniami oferowanymi przez inne organizacje miedzynarodowe — ale
z czasem zmniejsza sie ich wzgledna atrakcyjno$é. Ponadto decyzje podjete w latach
2010-2013 (takie jak zastosowanie korekt nizszych niz obliczone lub niestosowanie
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metody w latach 2013-2014) spowodowaty trwatg réznice w wysokosci 4,5%
w ewolucji sity nabywczej wynagrodzen pracownikéw UE w poréwnaniu z urzednikami
krajowych stuzb cywilnych (zob. zafgcznik Ill).

Metoda stosowana do obliczania dostosowania ptac zawiera rowniez klauzule
majgce na celu ochrone budzetu UE w przypadku pogorszenia sie sytuacji
gospodarczej. Czesciowo dostosowanie ptac za 2020 r. zostato przetozone na 2022 r. ze
wzgledu na wptyw kryzysu zwigzanego z COVID-19 na PKB UE. Komisja oszacowata, ze
w rezultacie w wieloletnich ramach finansowych na lata 2021-2027 zaoszczedzono
750 mln euro®. Trybunat uwaza, ze obliczenia te sg co do zasady poprawne.

Powyzsza metoda nie zostata opracowana jako narzedzie stuzgce zwiekszeniu
atrakcyjnosci wynagrodzen w UE. Trybunat ustalit jednak, ze jej zastosowanie
(zob. pkt 54) pozwala prawidtowo odzwierciedli¢ zmiany sity nabywczej wynagrodzen
urzednikéw krajowych stuzb cywilnych, a takze ze metoda ta zawiera niezbedne
zabezpieczenia pozwalajgce na dostosowania do zmieniajgcych sie warunkow
gospodarczych.

Miejsca pracy w UE nie sg konkurencyjng i atrakcyjng ofertg w odniesieniu do
wszystkich profili zawodowych

Instytucje mogg wptywacd na atrakcyjnosé¢ finansowg oferowanych przez siebie
miejsc pracy, dostosowujgc grupe zaszeregowania, do ktorej rekrutujg pracownikéw.
W regulaminie pracowniczym okres$lono zaszeregowania, do ktdrej moga by¢
rekrutowani urzednicy w kazdej grupie funkcyjnej (zob. zafgcznik Il): SC1 lub SC2, AST1
do AST4 oraz AD5 do AD8. W regulaminie przewidziano, w stosownych przypadkach,
mozliwos¢ zatrudnienia w wyzszych grupach zaszeregowania w grupie funkcyjnej AD.
Regulamin stanowi réwniez, ze mozna bra¢ pod uwage warunki panujgce na rynku
pracy. Oznacza to, ze konkursy EPSO na stanowiska specjalistyczne sg zazwyczaj
organizowane dla wyzszych grup zaszeregowania. Konkursy na stanowiska
informatyczne ogtaszane w 2022 r. odbyty sie na poziomach AST4 i AD7.

2 Sprawozdanie na temat danych dotyczacych wptywu na budzet rocznej aktualizacji za
2022 r. wynagrodzen i emerytur urzednikéw i innych pracownikow Unii Europejskiej,
COM(2022)678 final.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52004SA0003&qid=1714996242280
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Instytucje majg wiekszg swobode w zakresie rekrutacji pracownikéw
zatrudnianych na czas okreslony, poniewaz nie ma ograniczen co do grup
zaszeregowania, do ktérych mogg zatrudni¢ kandydatéw. W zwigzku z tym, chociaz
organizuje sie procedury naboru pracownikdw na czas okre$lony na poziomie AD5,
bardzo czesto ogtaszane grupy zaszeregowania sg wyzsze (od AD6 do ADS, a nawet
AD9). W przypadku pracownikéw AST procedury naboru czesto dotyczacy stanowisk
w grupie zaszeregowania AST3. Instytucje mogg réwniez zdecydowac sie na
przeprowadzenie procedury naboru z orientacyjnym przedziatem zaszeregowania,
np. od AD5 do AD7, co pozwala im dostosowa¢ umowy na czas okreslony do
kwalifikacji i doswiadczenia rekrutowanego personelu, zgodnie z wewnetrznymi
zasadami zaszeregowania i warunkami okreslonymi w ogtoszeniu o naborze.

Rekrutacja w instytucjach UE opiera sie na konkurencyjnym procesie naboru,
w ramach ktdrego kandydaci zdajg serie testéw. Na koricu naboru sporzadzona zostaje
lista rezerwowa, a dziaty rekrutujgce pracownikéw mogg nastepnie wybrac z listy
osobe, ktdrg chciatyby zatrudnic. Liczba kandydatédw musi by¢ zatem wystarczajaco
duza, by zapewnic instytucjom rzeczywisty wybor kandydatow, sposrdd ktorych
zostanie przeprowadzona rekrutacja. Biorgc pod uwage, ze nie wszyscy kandydaci bedg
kwalifikowad sie do okreslonej pracy, Trybunat szacuje, ze aby mozna byto dokona¢
wiasciwego wyboru, minimalna liczba kandydatéw na dane stanowisko musi wynosic¢
od 9 do 12.

Trybunat dokonat przeglgdu procedur naboru organizowanych przez instytucje
w latach 2019-2023, a takze ogdlnodostepnych informacji na temat trwajgcych
konkursow EPSO. Ogdlnie rzecz biorac, liczba kandydatéw zgtaszajgcych sie do
instytucji zawsze przekraczata liczbe miejsc na listach rezerwowych. Niemniej
w przypadku niektdrych wysoce wyspecjalizowanych profili zawodowych zwigzanych
z informatyka stosunek liczby kandydatéw do liczby laureatow na listach rezerwowych
wynosit od czterech do szesciu. Pomimo oferowanych wyzszych grup zaszeregowania
istnieje problem atrakcyjnosci tych profili — profili, ktore jednak stajg sie coraz
wazniejsze zarowno dla biezgcego funkcjonowania instytucji (zob. pkt 23, 24 i 33), jak
i w kontekscie opracowywania koncepcji politycznych (pakiet dotyczgcy aktu
o ustugach cyfrowych, akt o cyberbezpieczenstwie).


https://digital-strategy.ec.europa.eu/pl/policies/digital-services-act-package
https://digital-strategy.ec.europa.eu/pl/policies/digital-services-act-package
https://digital-strategy.ec.europa.eu/pl/policies/cybersecurity-act
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WSsréd personelu instytucji UE wcigz wystepuje nierownowaga, jesli chodzi
0 narodowo$¢ pracownikéw

Oczekuje sie, ze instytucje UE beda rekrutowac pracownikéw z uwzglednieniem
jak najszerszego obszaru geograficznego sposrdd panstw cztonkowskich UE, nie moga
jednak rezerwowac stanowisk dla obywateli jakiejkolwiek konkretnej narodowosci.
W sprawozdaniu z 2018 r. Komisja wskazata, ze w stuzbie cywilnej UE wystepuje brak
rownowagi geograficznej. Instytucje korzystajg ze wspolnego szablonu sprawozdania
na temat rownowagi geograficznej personelu na poziomie miedzyinstytucjonalnym, ale
kazda instytucja stosuje wtasny wskaznik odniesienia. Na potrzeby analizy Trybunat
zebrat dane pochodzace z Parlamentu, Rady, Komisji i Trybunatu Sprawiedliwosci,

a nastepnie zastosowat obowigzujgcy w 2023 r. wskaznik odniesienia Komisji
(zob. zafgcznik IV). Na rys. 12 przedstawiono odsetek pracownikéw UE w poréwnaniu
ze wskaznikiem odniesienia dla kazdej narodowosci.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=COM%3A2018%3A377%3AREV1
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Rys. 12 — Nier6wnowaga geograficzna w stuzbie cywilnej UE (2023)
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie list pracownikéw skontrolowanych instytucji
(urzednikdéw, pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i pracownikéw kontraktowych).
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Odsetek pracownikéw w przypadku niektérych panstw cztonkowskich (np.
Niemiec, Polski i Czech) jest nizszy od wskaznika odniesienia dla wszystkich grup
zaszeregowania i wszystkich grup funkcyjnych. W przypadku innych panstw sytuacja
zalezy od grupy zaszeregowania (szczegétowe informacje znajduja sie w zafgczniku IV).
Szczegdblnie niezrbwnowazona sytuacja wystepuje w przypadku obywateli tych panstw
cztonkowskich, ktére przystgpity do UE po 2004 r. (zob. rys. 12). Cze$ciowa przyczyna
tej sytuacji jest nowelizacja regulaminu pracowniczego z 2014 r., ktéra ograniczyta
dostep do tych grup zaszeregowania w celu lepszego dostosowania wynagrodzenia do
zakresu odpowiedzialnosci. Te grupy zaszeregowania staty sie dostepne jedynie po
przejsciu procedury naboru lub dla pracownikow petnigcych obowiazki kierownicze,
nie sg juz jednak dostepne w drodze awansu.

Od 2018 r. instytucje podejmowaty rdzne dziatania w odniesieniu do tych panstw
cztonkowskich, w przypadku ktérych odsetek pracownikow jest nizszy od wskaznika
odniesienia. Obejmowaty one wyjazdy pracownikéw i studentdw ambasadorow na
uniwersytety w catej Europie w celu promowania kariery w UE*3, udziat przedstawicieli
instytucji w targach pracy w panstwach cztonkowskich i wspotprace z wtadzami
krajowymi. Niektore panstwa cztonkowskie, w przypadku ktérych odsetek
pracownikéw UE jest mniejszy, zatrudniaty w statym przedstawicielstwie w Brukseli lub
we wiasne;j stolicy osoby, ktorzy zajmowaty sie wspdtpracy z instytucjami UE w celu
wyeliminowania nieréwnosci geograficznych. Wszystkie instytucje wspotpracujg w tym
zakresie z organami administracji krajowej, ale tylko Komisja sformalizowata te kwestie
we wspolnych planach dziatania.

Oprocz dziatan informacyjnych niektére instytucje udoskonalajg rowniez swoje
procedury rekrutacyjne, na przyktad zwracajac sie do rekrutujgcych dziatow o dodanie
do listy kandydatow, z ktérymi przeprowadzane sg rozmowy kwalifikacyjne na dane
stanowisko, co najmniej jednej osoby pochodzgcej ze stabiej reprezentowanego
panstwa cztonkowskiego, tak aby zwiekszy¢ obecnos¢ tych kandydatéw. W pierwszej
potowie 2024 r. Parlament, opierajgc sie na wtasnej analizie rownowagi geograficznej,
ogtosit trzy konkursy skierowane do obywateli Niderlanddw, Austrii i Luksemburga, aby
utworzy¢ listy rezerwowe laureatéw tych narodowosci i zasili¢ nimi pule rekrutacyjna.
Jest to jedyna instytucja, ktéra wykorzystuje tego typu konkursy, aby skorygowac
nierownowage geograficzng.

13 Sprawozdanie specjalne 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_pl
https://www.eca.europa.eu/en/publications/SR20_23
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Rezultaty opisanych powyzej dziatarh majacych na celu poprawe réwnowagi
geograficznej wsrdd pracownikéw UE jeszcze sie nie zmaterializowaty. Ponadto w maju
2024 r. dwa panstwa cztonkowskie ztozyty do Trybunatu Sprawiedliwosci skargi
przeciwko konkursom Parlamentu skierowanym do oséb o okreslonym obywatelstwie.

Przyczyny braku atrakcyjnosci nie zostaty kompleksowo przeanalizowane

Instytucje nie stosujg jednakowego podejscia, jesli chodzi o identyfikowanie
przyczyn, dla ktérych wystarczajgca liczba przedstawicieli niektdrych narodowosci nie
ubiega o prace w UE. W sprawozdaniu z 2022 r. Komisja stwierdzita silng korelacje
miedzy uczestnictwem przedstawicieli danej narodowosci w konkursach a zarobkami
netto i perspektywami zatrudnienia w danym panstwie cztonkowskim, a takze ze
wskaznikiem poprawy jakosci zycia OECD (im lepsze warunki zycia w panstwie
cztonkowskim, tym mniejsze prawdopodobienstwo, ze jego obywatele bedg aplikowac
w konkursach UE). W wywiadach, jakie Trybunat przeprowadzit z przedstawicielami
administracji krajowych, jako przyczyne tego stanu rzeczy czesto wymieniano brak
tatwo dostepnych informacji na temat karier i warunkow zatrudnienia. Parlament zlecit
przeprowadzenie badania atrakcyjnosci pracodawcéw dla oséb ponizej 35. roku zycia
w siedmiu panstwach cztonkowskich, ktére nie sg dobrze reprezentowane wsrod
nowych pracownikow. Od 45% do 69% respondentdw uznato Parlament za
atrakcyjnego pracodawce. Wyniki postuzyty do przegladu wizerunku Parlamentu jako
pracodawcy i zaktualizowania materiatéw poswieconych promowaniu kariery
w instytucji.

Instytucje oferujg warunki pracy, ktére generalnie odpowiadajg wspoétczesnym
oczekiwaniom wobec wykwalifikowanych pracownikow, ktorzy w celu podjecia pracy
przeprowadzajg sie za granice: praca w niepetnym wymiarze godzin, elastyczny czas
pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej (réwniez poza miejscem zatrudnienia), urlopy rodzinne
i zasitki rodzinne. Wdrozyty one rowniez polityke roznorodnosci i wigczenia
spotecznego. Niemniej wspomniane warunki pracy nie zawsze sg jasno wskazane
w ogfoszeniach o wolnych stanowiskach lub na stronach rekrutacyjnych publikowanych
przez poszczegdlne instytucje. Potencjalni kandydaci nie majg zatem czesto wiedzy na
temat srodowiska pracy, co moze negatywnie wptywac na ich motywacje do ubiegania
sie 0 prace wymagajgcg wyprowadzki za granice.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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Wskaznik odrzucenia ofert pracy jest niski we wszystkich instytucjach, ale nie jest
mierzony w spojny sposéb. W zaleznosci od tego, jaki system informatyczny jest
wykorzystywany do zarzgdzania zasobami kadrowymi, a takze od liczby rekrutacji
obstugiwanych kazdego roku wskaznik odrzucen moze by¢ mierzony automatycznie,
ale dopiero na kornicowym etapie procesu (gdy rekrutacja zostata juz wprowadzona do
systemu). Wskaznik ten moze by¢ tez monitorowany recznie przez caty proces
rekrutacji — zgtaszane wskazniki wahaty sie od 2% do 15%, w zaleznosci od sposobu
liczenia. W zwigzku z tym nie jest mozliwe poréwnanie wskaznikow miedzy
poszczegdlnymi instytucjami. Oznacza to rowniez, ze instytucje nie moga
przeprowadzi¢ analizy porownawczej przypadkéw odrzucenia ofert, co pozwolitoby im
zidentyfikowaé ewentualne tendencje lub czynniki wspdlne dla wszystkich instytucji.

Instytucje majgce siedzibe w Luksemburgu zgtaszaty trudnosci w rekrutacji
pracownikdéw przez ostatnie 10 lat. Trybunat podjat probe okreslenia skali problemu,
analizujgc wskaznik odrzucen ofert pracy w Luksemburgu w latach 2019-2023. Chociaz
wskaznik odrzuconych ofert pracy byt wyzszy w przypadku stanowisk w Luksemburgu
niz w Brukseli, liczba odrzuconych ofert pracy byfa zbyt niska (okoto 100 w ciggu
czterech lat zaréwno w Parlamencie, jak i w Komisji) i niespdjnie mierzona
(zob. pkt 68), aby mozna jg byto ekstrapolowac. Niemniej kwestia atrakcyjnosci
lokalizacji w Luksemburgu sktonita instytucje do koordynacji dziatarn w ramach grupy
roboczej (zob. ramke 1).



Ramka 1

Grupa robocza ds. atrakcyjnosci Luksemburga

Liczba pracownikéw UE zatrudnionych w Luksemburgu znacznie wzrosta od 2014 r.
— 26074 do okoto 9 500 w 2023 r. Mimo tego wzrostu instytucje majgce siedzibe
w Luksemburgu zgtaszajg trudnosci w rekrutacji pracownikéw, czesciowo

z powodu kosztow mieszkaniowych w tym kraju.

Minimalne wynagrodzenie brutto wyptacane w instytucjach pracownikom
kontraktowym z grupy funkcyjnej (FG)I/1 jest nizsze od ptacy minimalnej
obowigzujgcej w Luksemburgu, a instytucje podjety dziatania majgce na celu
zagwarantowanie, ze ich pracownicy nie bedg otrzymywac wynagrodzen nizszych
od lokalnej ptacy minimalnej. W 2021 r. instytucje powofaty grupe roboczg, ktorej
zadaniem bedzie omowienie dziatarn majgcych na celu zwiekszenie atrakcyjnosci
Luksemburga. Powstaty 12-punktowy plan dziatania koncentruje sie na
nastepujgcych kwestiach:

— zarzadzanie personelem, tak aby utatwic¢ rekrutacje pracownikéw
w Luksemburgu;

— centra doskonatosci, prezentujgce Luksemburg jako szczegdlnie atrakcyjne
miejsce, jesli chodzi o stanowiska pracy w branzy finansowej, prawniczej,
informatycznej, jezykowej i zarzgdzania wiedzg;

— zycie w Luksemburgu, udzielanie wsparcia w znalezieniu zakwaterowania,
oferowanie porad majgcych na celu wsparcie integracji partnerow
pracownikéw na lokalnym rynku pracy;

— dziatania informacyjne obejmujgce wspdlng strategie komunikacyjng dla
instytucji z siedzibg w Luksemburgu, wspotpraca z wtadzami krajowymi
i uniwersytetami europejskimi.

Od pracownikéw UE oczekuje sie niezaleznosci i przestrzegania najwyzszych
standardow zawodowych. Ramy zatrudnienia w stuzbie cywilnej UE powinny
umozliwiaé¢ im wykonywanie obowigzkow w sposdb jak najbardziej skuteczny
i efektywny!“.

4 Rozporzadzenie (UE, Euratom) nr 1023/2013.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex%3A32013R1023
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Instytucje powinny zatem ustanowic takie ramy, aby jak najlepiej wykorzystac
potencjat swoich pracownikéw. Ramy te powinny umozliwi¢ nagradzanie dobrych
wynikéw, identyfikowanie potrzeb w zakresie talentéw i rozwoju zawodowego oraz
reagowanie na stabe wyniki. Pracownicy UE powinni mie¢ ponadto mozliwos¢ rozwoju
kariery i awansu zawodowego w oparciu o kompetencje i wyniki'°.

Niepotrzebnie restrykcyjne podejscie do zarzagdzania wynikami
osigganymi przez pracownikow

Ramy oceny wynikéw koncentrujg sie przede wszystkim na przypadkach
nienalezytego wykonywania obowigzkéw

W regulaminie pracowniczym okreslono minimalne wymogi dotyczgce ram
zarzadzania wynikami w instytucjach. Wymogi te koncentrujg sie na rocznych
sprawozdaniach z oceny pracownika, ktére stuzg do porownywania wzglednych
osiggniec¢ pracownikow kwalifikujgcych sie do awansu i stanowig czes$¢ procedury
degradacji i zwalniania pracownikéw z powodu nienalezytego wykonywania
obowigzkdéw.

W sprawozdaniach z oceny analizowane sg umiejetnosci, efektywnos$é
i zachowanie w trakcie wykonywania obowigzkéw stuzbowych. W sprawozdaniu
wskazuje sie, czy ogdlne wyniki danego pracownika sg zadowalajgce czy
niezadowalajgce. Jesli oceniajacy uzna, ze wyniki danego pracownika sg
niezadowalajace, przejscie pracownika na wyzszy stopien zostaje wstrzymane. Jesli
wyniki pozostajg niezadowalajgce, mozna wszcza¢ procedure zwolnienia z powodu
nienalezytego wykonywania obowigzkéw. Pracownicy mogg zosta¢ rowniez zwolnieni
z przyczyn dyscyplinarnych, a obie procedury mogg przebiegac¢ réwnolegle.

Nowelizacja regulaminu pracowniczego z 2014 r. pozostawita w gestii kazdej
instytucji okreslenie procedur ,ustalania przypadkow nienalezytego wykonywania
obowigzkdw, ich rozstrzygania i zaradzania im we wtasciwym terminie i w odpowiedni
sposob”, ale wprowadzita obowigzkowe kroki, ktére wydtuzyty procedure zwalniania
z powodu nienalezytego wykonywania obowigzkdéw. Procedura ta moze sie rozpoczaé
dopiero po otrzymaniu trzech kolejnych niezadowalajgcych sprawozdan z oceny (co
prowadzi do degradacji), a ponadto przed zwolnieniem wymagane sg dodatkowe dwa
niezadowalajgce sprawozdania. Oznacza to, ze potrzeba pieciu lat konsekwentnie

5 QECD, ,Principles of public administration”, 2023.


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

39

niezadowalajgcych wynikow, zanim urzednika bedzie mozna zwolni¢ z powodu
nienalezytego wykonywania obowigzkdéw.

Niezaleznosc¢ stuzby cywilnej opiera sie cze$ciowo na fakcie, ze urzednicy stuzby
cywilnej moga zostac zwolnieni lub zdegradowani wytacznie na podstawie
obiektywnych kryteriow regulowanych przez prawo'°. Z tego wzgledu zasadne jest
opracowanie jasnej, opartej na dowodach procedury zwalniania pracownikéw.
Rozwigzania wprowadzone w 2014 r. sg jednak ucigzliwe. Od 2019 r. (pierwszego roku,
w ktérym mozliwe byto zwolnienie z powodu nienalezytego wykonywania
obowigzkéw) w skontrolowanych przez Trybunat instytucjach UE nie doszto do
zadnego takiego zwolnienia, choc¢ co roku kilka sprawozdan (mniej niz 0,1%) zawiera
ocene niezadowalajaca.

Przypadki nienalezytego wykonywania obowigzkéw najlepiej zwalczaé, zanim
pracownik zostanie powotany na czas nieokreslony. Regulamin pracowniczy
przewiduje, ze nowo zatrudnieni pracownicy muszg przejs¢ okres prébny trwajgcy od
szesciu do dziewieciu miesiecy (w zaleznosci od umowy). W grudniu 2023 r. Komisja
zaktualizowata swoje wytyczne dla kierownikow dotyczgce okreséw probnych,
podkreslajac, ze urzednicy mogg zostac zatwierdzeni na swoim stanowisku tylko
wtedy, gdy wykazg sie ,wysokim poziomem wynikéw” we wszystkich aspektach swojej
pracy. Przypadki zakonczenia okreséw préobnych bez zatwierdzenia pracownika nadal
nalezg do rzadkosci (w sumie byto ich 35 w trzech skontrolowanych instytucjach
w latach 2019-2023, co stanowi okoto 0,2% wszystkich przyjetych pracownikow).

Skupienie sie w regulaminie pracowniczym na nienalezytym wykonywaniu
obowigzkdéw (niezdolnosci lub niecheci do wykonywania swojej pracy) nie
uniemozliwia instytucjom wdrazania srodkdw majgcych na celu rozwigzanie problemu
stabych wynikéw pracownikéw, zanim zostang one uwzglednione w sprawozdaniach
z oceny. Niemniej identyfikowanie przypadkdéw stabych wynikow i zaradzanie im jest
zwykle przywotywane w decyzjach wykonawczych odnoszacych sie do procedury
dotyczacej nienalezytego wykonywania obowigzkow, co jeszcze bardziej zaciera
znaczenie tych dwéch pojec i powigzanego z nimi zestawu srodkéw. Co wiecej,

w artykutach decyzji wykonawczych instytucji odnoszgcych sie do wstepnych dziatan
zazwyczaj mowi sie o oznakach lub ryzyku nienalezytego wykonywania obowigzkéw,
a nie o szerszym problemie stabych wynikow.

6 QECD, ,Principles of public administration”, 2023.


https://www.sigmaweb.org/publications/Principles-of-Public-Administration-2023.pdf
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Decyzja wykonawcza Parlamentu zawiera artykut dotyczacy formalnego
identyfikowania i zgtaszania pierwszych oznak nienalezytego wykonywania
obowigzkéw zawodowych oraz podejmowania dziatan przed sporzgdzeniem kolejnego
sprawozdania z oceny. Réwniez decyzja Rady przewiduje sformalizowang procedure
zapobiegawczg w przypadkach, gdy istnieje ryzyko, ze kolejne sprawozdanie z oceny
wykaze nienalezyte wykonywanie obowigzkéw zawodowych. W wytycznych Komisji
w sprawie wynikdéw pracy podkreslono, ze kierownicy powinni informowac
pracownikéw o wszelkich kwestiach zwigzanych z niezadowalajgcymi aspektami
wynikéw natychmiast po ich wystgpieniu. Celem tych przepisow jest zachecenie
zarowno kierownikdw, jak i pracownikéw do podjecia dziatan, zanim kierownicy
zgtoszg niezadowalajace wyniki pracy w sprawozdaniu z oceny.

Szkolenia z zakresu zarzgdzania obejmujg zarzgdzanie wynikami pracy, jednak
wiekszos¢ wytycznych dotyczgcych wynikéw skierowanych do kierownikéw dotyczy
tego, jak wykrywac¢ niezadowalajgce wyniki pracy i traktowac je w sprawozdaniach
z oceny, poniewaz dopdki ten etap nie zostanie odpowiednio i formalnie
udokumentowany, nie bedzie mozliwe wszczecie procedury zwolnienia. Wytyczne te
majg zazwyczaj takze na celu przypomnienie kierownikom orzecznictwa dotyczgcego
sprawozdan z oceny, tak aby zagwarantowaé, ze przeprowadzona ocena nie
doprowadzi do sporéw prawnych.

Komisja opracowata réwniez szczegdtowe zasady majgce zastosowanie do kadry
kierowniczej sredniego szczebla, w przypadku ktorej sprawozdania z oceny zawierajg
sekcje poswiecong ocenie wynikdéw zarzgdzania. Kierownicy sredniego szczebla
w Komisji mogg zostac przeniesieni na stanowiska inne niz kierownicze po jednej
niezadowalajgcej ocenie wynikow pracy kierowniczej. Po dwdch niezadowalajgcych
ocenach wszczecie procedury przeniesienia jest obowigzkowe. W okresie objetym
kontrolg (2019-2023) w Komisji odnotowano tylko jeden przypadek przeniesienia ze
wzgledu na niezadowalajgce wyniki pracy na stanowisku kierowniczym.

Procedura degradowania i zwalniania pracownikow z powodu nienalezytego
wykonywania obowigzkdéw jest nadmiernie ucigzliwa, cho¢ zasadny jest przewidziany
w niej wymog zebrania odpowiedniej dokumentacji w celu zgromadzenia
uzasadnionych dowodéw. Ucigzliwos¢ procedury wptyneta na sposdb postrzegania
kwestii wynikow pracy w stuzbie cywilnej UE, co odbito sie negatywnie na innych
niezbednych aspektach zarzgdzania wynikami pracownikéw.
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W niewystarczajgcym stopniu nagradza sie dobre wyniki

Jesli chodzi o drugi kraniec spektrum wynikéw, regulamin pracowniczy nie
przewiduje zadnych konkretnych sposobdw nagradzania oséb wyrdzniajacych sie
dobrymi wynikami, poza stwierdzeniem, ze awanse muszg by¢ przyznawane w oparciu
o zastugi. Pordwnanie zastug w ramach danej grupy zaszeregowania odbywa sie
gtdéwnie na podstawie tresci sprawozdan z oceny. Niemniej podziat wynikow na
zadowalajgce/niezadowalajgce, wynikajacy z wymogoéw procedury dotyczacej
nienalezytego wykonywania obowigzkéw, nie zacheca kierownikdéw do przedstawiania
bardziej zniuansowanej ogoélnej oceny wynikow pracy w podsumowaniu sprawozdan
z oceny. Ponadto instytucje uwazaja, ze od ich personelu oczekuje sie co najmnie;j
»dobrych wynikéw”, co utrudnia identyfikacje os6b wyrdzniajacych sie wyjatkowo
dobrymi wynikami. Zaréwno Parlament, jak i Rada dysponujg danymi ilosciowymi
zwigzanymi z oceng pracownikéw. Pomaga to zidentyfikowaé w toku poréwnywania
zastug na potrzeby awansu tych pracownikdw, ktorzy osiggajg wyniki lepsze niz
oczekiwane normy.

Kariera zawodowa pracownikéw, ktérzy osiggaja wyniki zadowalajace, ale nie tak
dobre jak inni pracownicy w tej samej grupie zaszeregowania, przebiega wolniej;
pracownicy, ktérzy osiggajg lepsze wyniki, moga liczy¢ na szybsze awanse. Jednakze
mozliwosci takie sg ograniczone przez mnozniki odniesienia rownorzednosci okresu
stuzby okreslone w regulaminie pracowniczym. Mnozniki te wprowadzono w 2004 r.,
aby zapewnic¢ rowne tempo przebiegu kariery pracownikéw zatrudnionych przed
2004 r. i tych zatrudnionych pdzniej. Zastosowanie tych mnoznikow powoduje, ze
pracownicy uzyskujg awans zgodnie ze $Srednim tempem przebiegu kariery. Od 2014 r.,
aby ograniczy¢ ten pétautomatyczny awans, ktory nie zawsze byt powigzany
z zakresem obowigzkow, do niektérych najwyzszych grup zaszeregowania AST (10 11)
oraz AD (13 i wyzej) mozna zostac zaklasyfikowanym wytgcznie po przejsciu procedury
naboru. Rozwigzanie to poprawito réwnowage miedzy zakresem obowigzkow
a poziomem wynagrodzenia.

Przepisowe ograniczenia dotyczace wykorzystywania awansow jako nagrody za
wybitne wyniki oraz fakt, ze przyznawanie pracownikom premii za wyniki nie jest
dozwolone na mocy regulaminu pracowniczego, nie uniemozliwiajg instytucjom
wprowadzania nagrdéd pozafinansowych dla pracownikéw, ktérych wyniki wykraczajg
poza oczekiwane wysokie standardy. Jednak poza kilkoma nagrodami — przyznawanymi
za przystepny sposob pisania lub ustanowionymi w celu nagrodzenia inicjatyw
z zakresu zrownowazonego rozwoju — zadna ze skontrolowanych instytucji nie
wdrozyta formalnej polityki nagradzania pracownikow osiggajacych bardzo dobre
wyniki.



42

Nie wykorzystuje sie w petni mozliwosci poprawy perspektyw
zawodowych niektorych kategorii pracownikéw

Konkursy wewnetrzne nie s3 odpowiednio wykorzystywane jako narzedzie rozwoju
kariery

Wszystkie instytucje oferujg swoim pracownikom mozliwo$¢ zmiany pracy
w ramach mobilnosci wewnetrznej oraz udziat w szkoleniach, ktére umozliwiajg im
rozwijanie umiejetnosci, zdobywanie nowych kompetencji i reorientacje zawodowa.
Na te mozliwosci wptyw ma zardwno rodzaj umowy (stata, na czas nieokreslony lub na
czas okreslony), jaka aktualnie wigze pracownika, jak i grupa funkcyjna, do ktérej
nalezy.

Jedyna mozliwoscig zmiany stanowiska z pracownika kontraktowego lub na czas
okreslony na stanowisko urzednika statego jest przejscie otwartego lub wewnetrznego
konkursu. W ten sposdb pracownicy mogg rowniez zmienic grupe funkcyjna
(zob. pkt 34).

W konkursach wewnetrznych mogg bra¢ udziat wytgcznie pracownicy instytucji,
ktdra je organizuje. Regulamin pracowniczy stanowi, ze konkursy wewnetrzne sg
otwarte dla urzednikéw i pracownikdw zatrudnionych na czas okreslony.

W regulaminie ustalono réwniez kryteria kwalifikowalnosci dotyczgce wyksztatcenia

i doswiadczenia zawodowego, powigzane z grupa funkcyjng i grupa zaszeregowania,
ktorych dotyczy dany konkurs (zob. zafgcznik I1). Instytucje mogg ustali¢ dodatkowe
kryteria kwalifikowalnosci, na przyktad dotyczace grupy funkcyjnej pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony, ktérzy mogga uczestniczy¢ w konkursie, lub dotyczgce
ich stazu pracy.

Regulamin pracowniczy przewiduje rowniez, w wyjgtkowych przypadkach,
mozliwos¢ podjecia przez instytucje decyzji o otwarciu wewnetrznych konkursow dla
pracownikéw kontraktowych z grup funkcyjnych II-1V, pod warunkiem, ze
przepracowali oni w danej instytucji co najmniej trzy lata. Przepisy regulaminu
pracowniczego ograniczajg réwniez liczbe mianowan do 5% w przypadku bytych
pracownikéw kontraktowych, ktérzy moga zosta¢ mianowani urzednikami po
pomysinym przejsciu wewnetrznego konkursu. Konkursy wewnetrzne nie zawsze sg
otwarte dla pracownikow kontraktowych: Komisja otwiera wytgcznie konkursy
w grupach zaszeregowania AD6, AST2 i SC2, ale nie w grupach zaszeregowania AD5
i AST4, chociaz bytoby to rowniez mozliwe z prawnego punktu widzenia.
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Wewnetrzne konkursy na stanowiska w grupach zaszeregowania AD s3 zazwyczaj
otwarte tylko dla kandydatow AD, a konkursy w grupach zaszeregowania AST s3
zazwyczaj otwarte wytgcznie dla pracownikéw AST. Takie ograniczenie, ktére nie
wynika z wymogow regulaminu pracowniczego, zmniejsza szanse rozwoju
zawodowego pracownikow AST i SC. Wewnetrzne przepisy Parlamentu pozwalaja
jednak pracownikom ze wszystkich grup funkcyjnych na udziat we wszystkich
wewnetrznych konkursach, pod warunkiem spetnienia minimalnych wymagan
okreslonych w regulaminie pracowniczym. Ostatnio nastgpita réwniez zmiana
w odniesieniu do konkurséw w grupie zaszeregowania AST w innych instytucjach —
wiecej konkurséw zostato otwartych dla pracownikéw grupy SC. Rada ogtosita réwniez
dwa wewnetrzne konkursy w grupie zaszeregowania AD, zaréwno dla pracownikow
AST, jak i SC (w latach 2021 i 2023).

Zaréwno Parlament, jak i Komisja organizujg wewnetrzne konkursy w stosunkowo
wysokich grupach zaszeregowania (AD9, AD10, AD12), oferujgc urzednikom AD
z odpowiednim doswiadczeniem zawodowym mozliwos¢ szybszego awansu niz
w ramach procedury awansu. Jest to szczegdlnie istotne, poniewaz wiek nowo
zatrudnionych w instytucjach (zob. pkt 45) wskazuje na rozbieznos$¢ miedzy grupami
zaszeregowania rekrutacji a rzeczywistym doswiadczeniem zawodowym pracownikow.
Zaoferowanie utalentowanym pracownikom mozliwosci szybszego awansu
zawodowego jest sposobem na zniwelowanie tej réznicy, jednak przepisy
wprowadzone przez Komisje oznaczajg, ze rozwigzanie to jest ograniczone do
pracownikéw grupy AD.

Coraz wieksze rozbieznosci miedzy stanowiskami, obowigzkami i perspektywami
zawodowymi pracownikéw AST/SC i AST a ich profilami

Reforma regulaminu pracowniczego z 2004 r. potgczyta trzy grupy funkcyjne
w jedng grupe AST, ktdra objeta szeroki zakres profili zawodowych i oferowata znaczne
perspektywy awansu, poniewaz obejmowata 11 grup zaszeregowania. Pracownicy
zatrudnieni w tej grupie funkcyjnej po 2004 r. mogli awansowac przez wszystkie grupy
zaszeregowania, niezaleznie od zajmowanego stanowiska. Zmiana ta doprowadzita do
sytuacji, w ktérej w niektdrych dziatach pracownicy sekretariatu mogli zarabia¢ wiecej
niz kierownicy $redniego szczebla. W nowelizacji regulaminu pracowniczego z 2014 r.
podjeto prébe skorygowania tego stanu rzeczy przez utworzenie grupy funkcyjnej SC,
zarezerwowanej dla stanowisk sekretarskich i biurowych'’. W ramach tej nowelizacji
ograniczono réwniez dostep do dwdch ostatnich grup zaszeregowania w grupie
funkcyjnej AST: sg one obecnie zarezerwowane dla pracownikow, ktérzy podejmujg sie

7" Sprawozdanie specjalne 15/2019.


https://www.eca.europa.eu/pl/publications/SR19_15
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dodatkowych obowigzkdéw i s3 powotywani po przeprowadzeniu procedury naboru
innej niz standardowa procedura awansu.

Trybunat uwaza, ze utworzenie grupy funkcyjnej SC byto wtasciwym sposobem na
skorygowanie dysproporcji miedzy wynagrodzeniami a obowigzkami w grupie AST,
bedacej niezamierzonym skutkiem reformy z 2004 r. Cho¢ stanowiska zwigzane z tg
grupg funkcyjng zostaty jasno okreslone, minimalne kwalifikacje i doswiadczenie
wymagane do objecia stanowiska sg takie same dla obu grup funkcyjnych: albo
wyksztatcenie na poziomie pomaturalnym potwierdzone dyplomem, albo
wyksztatcenie srednie potwierdzone swiadectwem dajgce dostep do studiow wyzszych
oraz co najmniej trzyletnie odpowiednie doswiadczenie zawodowe. Te minimalne
wymogi dotyczace wyksztatcenia praktycznie nie ulegty zmianie od czasu pierwszej
wersji regulaminu pracowniczego z 1962 r.*%, w ktérej odnosity sie do
zaawansowanego poziomu wyksztatcenia sredniego lub réwnowaznego doswiadczenia
zawodowego.

Wymogi te nie przystajq do obecnego poziomu wyksztatcenia w UE, gdzie ponad
75% populacji ukoriczyto co najmniej szkote srednig, a 30% ukoriczyto studia wyzsze'®.
W rezultacie pracownicy w grupach funkcyjnych SCi AST mogg czesto miec
kwalifikacje, ktore nie sg dostosowane do wymagan stawianych im na danym
stanowisku. Moze to prowadzi¢ do spadku motywacji i mie¢ wptyw na wyniki
pracownikow.

Zakres zadan sekretarskich i biurowych znacznie sie zmienit od 2014 r., czesciowo
ze wzgledu na zwiekszong cyfryzacje i nowe sposoby pracy wprowadzone
w nastepstwie pandemii COVID-19%°. Komisja stwierdzita, ze umiejetnosci
i kompetencje wymagane obecnie od pracownikéw SC sg bardziej zréznicowane niz
wtedy, gdy grupa zostata utworzona, a czasem zblizajg sie do niektérych zadan
wykonywanych przez pracownikéw AST (na przyktad udzielanie wsparcia w zakresie
zarzadzania finansami i zadan zwigzanych z weryfikacjg finansowg). Rozwdj cyfryzacji
doprowadzit réwniez do przejecia przez pracownikow AD czesci zadan
administracyjnych, zwykle wykonywanych przez pracownikdw AST. Zacieranie sie
granic miedzy niektdrymi zadaniami wykonywanymi przez poszczegdlne grupy

8 Rozporzadzenie nr 31 (EWG), 11 (EWEA) ustanawiajgce regulamin pracowniczy urzednikéw

i warunki zatrudnienia innych pracownikéw Europejskiej Wspdlnoty Gospodarczej
i Europejskiej Wspélnoty Energii Atomowe;.

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

20

Sprawozdanie specjalne 18/2022.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:31962R0031
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/edat_lfse_03__custom_11143792/default/table?lang=en
https://www.eca.europa.eu/pl/publications/SR22_18
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funkcyjne w pofaczeniu z osiggnieciem wyzszego poziomu wyksztatcenia powoduje, ze
wspomniane wyzej ograniczenie udziatu w konkursach wewnetrznych (zob. pkt 90) jest
jeszcze mniej uzasadnione.

Perspektywy kariery sg w przypadku pracownikéw z grup funkcyjnych SCi AST
ograniczone. W przypadku grupy SC mozliwosci awansu sg niewielkie — mnozniki
odniesienia (zob. pkt 83) zostaty ustalone w taki sposdb, ze przejscie z grupy
zaszeregowania SC1 do SC6 zajetoby srednio 30 lat, podczas gdy przejscie z grupy AST1
do ASTS5, czyli grupy zaszeregowania o poréwnywalnym poziomie wynagrodzen,
zajetoby 12 lat. Pracownicy SC majg réwniez niewiele mozliwosci, aby uczestniczy¢
w wewnetrznych konkursach AST, chociaz niektdre instytucje zaczety zmieniac swoja
praktyke w tej kwestii (zob. pkt 89).

Regulamin pracowniczy przewiduje pewne niewielkie mozliwosci przejscia
pracownikéw z grupy funkcyjnej AST do grupy funkcyjnej AD, w tym w ramach
procedury zwanej certyfikacjg, ktéra jest organizowana co roku. Do udziatu
w procedurze kwalifikujg sie pracownicy zaszeregowani do grupy AST5 i wyzszej. Liczba
kandydatéw znacznie przekracza liczbe stanowisk, jakie instytucje otwierajg kazdego
roku. Nie wszystkie skontrolowane instytucje regularnie otwierajg wewnetrzne
konkursy na stanowiska AD dla pracownikdéw AST posiadajgcych odpowiednie
kwalifikacje i doswiadczenie, chociaz nie istniejg zadne przepisy prawne, ktére by im to
uniemozliwiaty.

Mniejsze mozliwosci rozwoju zawodowego pracownikéw SC i AST, bedace
wynikiem zaréwno ograniczen regulacyjnych, jak i wewnetrznych decyzji instytucji,
stwarzajg wyzwania z punktu widzenia zarzgdzania personelem i sg jednym
z problemow, ktére pracownicy tych grup funkcyjnych wskazujg jako powdd swojego
niezadowolenia podczas rozméw koncowych lub w ankietach.



46

Whnioski i zalecenia

Trybunat stwierdzit, ze obowigzujace obecnie w instytucjach UE ramy
zatrudnienia okazaty sie elastyczne, a instytucje wykorzystujg je, aby reagowac na
trudne okolicznosci, w ktérych muszg dziatac€. Instytucje dokonywaty przesuniec
wolnych stanowisk do dziatow, w przypadku ktorych zakres obowigzkdéw sie zwiekszyt,
i ponownie ocenity swoje potrzeby kadrowe, ktadgc wiekszy nacisk na umiejetnosci
i kompetencje. Zdywersyfikowaty tez kanaty rekrutacji, aby rozwigzac problem
starzenia sie personelu i zareagowac na utrudnienia w przeprowadzaniu otwartych
konkurséw. Niemniej wcigz majg problemy z przyciggnieciem pracownikéw
o okreslonych profilach, a mimo podjetych niedawno wysitkéw dysproporcje
geograficzne wsérdéd pracownikéw utrzymuja sie. Zarzadzanie personelem jest
w niektérych przypadkach nadmiernie ograniczone zasadami, ktére nie wynikajg
z regulaminu pracowniczego, a zarzagdzanie wynikami koncentruje sie zbytnio na
formalnej procedurze dotyczgcej przypadkdw nienalezytego wykonywania
obowigzkéw zawodowych kosztem innych aspektédw. Perspektywy kariery sg czasami
ograniczane bardziej, niz jest to konieczne.

Instytucje UE zobowigzaty sie do ograniczania w miare mozliwosci wydatkéw
administracyjnych oraz do optymalizacji zasobéw kadrowych. Sktonito to instytucje do
zwroécenia wiekszej uwagi na potrzebne umiejetnosci i kompetencje oraz
zastanowienia sie, w jaki sposdb mozna je zdoby¢ wewnetrznie, w szczegdlnosci przez
podnoszenie kwalifikacji lub przekwalifikowywanie personelu. Zmiana ta nastgpita
jednak niedawno i nie jest jeszcze powszechng praktyka (pkt 19-33).

Od 2020 r. instytucje majg trudnosci z rekrutacjg urzednikéw ze wzgledu na
zaktécenia w dziatalnosci EPSO. W rezultacie zatrudniaty one wiekszg liczbe
pracownikdéw na czas okres$lony. Zréznicowaty réwniez kanaty rekrutacji, wprowadzajac
programy skierowane do mtodszych specjalistow lub zwiekszajac liczbe
oddelegowanych urzednikéw stuzby cywilnej z organdéw administracji krajowej w celu
uzupetnienia luk w wiedzy specjalistycznej. Cho¢ zatrudnianie pracownikdéw na czas
okreslony okazato sie skutecznym i elastycznym sposobem radzenia sobie
z niedoborem kandydatéw na listach rezerwowych EPSO, wigze sie ono z pewnym
ryzykiem dla ciggtosci dziatania i zarzgdzania wiedzg i w zwigzku z tym nie moze by¢
realnym dtugoterminowym rozwigzaniem (pkt 34—49).
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Parlament Europejski, Rada i Komisja powinny podja¢ decyzje okreslajgce adekwatny
odsetek pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony (uwzgledniajgc specyfike
poszczegdlnych dziatdéw). Powinny starac sie wywazy¢ przy tym korzysci (w tym
elastycznos¢, szybkos¢ rekrutacji) i ryzyko (utrata wiedzy instytucjonalnej, rowne
traktowanie cztonkéw personelu), a takze podjg¢ odpowiednie dziatania w przypadku
przekroczenia ustalonego odsetka.

Termin realizacji: czerwiec 2025 r.

Instytucje oferujg warunki pracy zgodne z obecnymi oczekiwaniami
pracownikéw, ktdrzy w celu podjecia pracy przeprowadzajg sie za granice. Choc sita
nabywcza wynagrodzen pracownikéw UE spadtfa bardziej niz sita nabywcza
wynagrodzen urzednikéw krajowych stuzb cywilnych, pensje pozostajg na réwni z tym,
co inne organizacje miedzynarodowe oferujg swoim pracownikom. Mimo to instytucje
nadal majg trudnosci z rekrutacjg oséb o okreslonych profilach zawodowych (takich jak
specjalisci ds. informatyki) lub z przyciggnieciem kandydatéw ze wszystkich panstw
cztonkowskich w liczbie wystarczajgcej, aby zapewnié rownowage geograficzng wsrod
personelu. Atrakcyjnos¢ to ztozona kwestia i pomimo podjecia pewnych dziatan
majacych na celu zapewnienie réwnowagi geograficznej, instytucje nie przeanalizowaty
jeszcze kompleksowo przyczyn, dla ktérych niektdre profile zawodowe sg trudne do
obsadzenia (pkt 50-69).

Parlament Europejski, Rada i Komisja powinny przeanalizowac:
a) na poziomie pojedynczej instytucji — powody odrzucania ofert pracy;

b) w ramach dialogu miedzyinstytucjonalnego — przyczyny niskiej liczby zgtoszen do
konkursow i procedur naboru, dla wszystkich narodowosci i wszystkich profili
stanowisk;

oraz wdrozy¢ odpowiednie i wymierne dziatania w celu rozwigzania tych problemow.

Termin realizacji: grudzien 2025 r.
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W regulaminie pracowniczym okreslono minimalne wymogi w zakresie
zarzadzania wynikami, ktére odnoszg sie gtéwnie do rocznych sprawozdan z oceny.
Trybunat ustalit, Zze instytucje stosujg ramy oceny wynikow pracy personelu, ktore
koncentruja sie przede wszystkim na radzeniu sobie z przypadkami nienalezytego
wykonywania obowigzkéw. Nienalezyte wykonywanie obowigzkéw prowadzi do
wszczecia ucigzliwej procedury, ktéra dotyczy jedynie najbardziej skrajnych
przypadkdéw stabych wynikow i jest rzadko stosowana w praktyce. Potrzeba
sformalizowania tej procedury okazata sie wazniejsza od opracowania polityk
dotyczacych zarzgdzania stabymi wynikami, zanim przerodzg sie one w nienalezyte
wykonywanie obowigzkéw (pkt 72—-81). Jesli chodzi o drugi kraniec spektrum wynikdéw,
osoby osiggajace dobre wyniki mogg by¢ nagradzane szybszym awansem, ale
mozliwosci szybszych awanséw sg ograniczone ze wzgledu na mnozniki odniesienia,
ktore wyznaczajg Srednie tempo przebiegu kariery. Nie opracowano tez szerzej
koncepcji nagrod pozafinansowych dla oséb osiggajgcych dobre wyniki (pkt 82—84).

Konkursy wewnetrzne stuzg gtéwnie temu, aby da¢ pracownikom zatrudnionym
na czas okreslony osiggajgcym dobre wyniki szanse na objecie stanowisk urzedniczych.
Potencjat takich konkurséw do zapewniania dodatkowych perspektyw zawodowych
pracownikom z grup funkcyjnych SCi AST jest niedostatecznie wykorzystywany ze
wzgledu na ustalone kryteria kwalifikowalnosci. W tych dwdch grupach funkcyjnych
nastgpity istotne zmiany w zakresie obowigzkdw, a nalezacy do nich pracownicy czesto
spetniajg minimalne wymagania dotyczgce wyksztatcenia wyzszego stawiane
pracownikom AD. Wywotuje to pewne niezadowolenie wséréd pracownikéw
(pkt 85-97).
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Parlament Europejski, Rada i Komisja powinny:

a) udoskonali¢ wytyczne dotyczace postepowania w sytuacji osiggania stabych
wynikéw w przypadkach nieobjetych procedurg zwolnienia z powodu
nienalezytego wykonywania obowigzkow;

b) przeanalizowa¢ zadania i obowigzki przypisane do stanowisk AST/SC i AST i w razie
potrzeby aktualizowac opisy stanowisk;

c) otworzy¢ wewnetrzne konkursy dla kwalifikujgcych sie pracownikéw z innych grup
funkcyjnych;

d) oceni¢ wykonalnos¢ wprowadzenia innych pozafinansowych nagréd w uznaniu za
wybitne wyniki.

Termin realizacji: grudzien 2025 r.

Niniejsze sprawozdanie zostato przyjete przez Izbe V, ktdrej przewodniczy Jan Gregor,
cztonek Trybunatu Obrachunkowego, na posiedzeniu w Luksemburgu w dniu
1 pazdziernika 2024 r.

W imieniu Trybunatu Obrachunkowego

Tony Murphy
Prezes
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Zataczniki

W Traktacie o Unii Europejskiej wymieniono siedem instytucji UE: Parlament
Europejski, Rade Europejskg, Rade, Komisje Europejskg, Trybunat Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej, Europejski Bank Centralny i Trybunat Obrachunkowy.

Sposrod wszystkich tych instytucji jedynie pracownicy Europejskiego Banku
Centralnego nie sg objeci zakresem regulaminu pracowniczego. Przepisy regulaminu
dotyczg ponadto pracownikdw pieciu innych organdw UE: Europejskiej Stuzby Dziatan
Zewnetrznych, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego, Komitetu
Regiondw, Europejskiego Rzecznika Praw Obywatelskich oraz Europejskiego Inspektora
Ochrony Danych. Majg réwniez zastosowanie do personelu agencji wykonawczych.

W sktad zasobow kadrowych instytucji wchodzg rézne kategorie pracownikow.

W obrebie kazdej kategorii wyrdznia sie rozne grupy funkcyjne. Jesli chodzi o kategorie
urzednikow i pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, grupy funkcyjne dzielg sie
dodatkowo na grupy zaszeregowania, ktére odzwierciedlajg rosngce wymagania

w zakresie wyksztatcenia i kompetencji zawodowych oraz rosnacy zakres
odpowiedzialnosci.

Pracownicy podlegajacy przepisom regulaminu pracowniczego

Urzednik to osoba, ktéra po przejsciu konkursu zostata powotana na state stanowisko
w jednej z instytucji. Na przyktad komisarze i postowie do Parlamentu Europejskiego
nie sg urzednikami. Do kategorii urzednikéw nalezg trzy grupy funkcyjne:

administratoréw (AD) w grupach zaszeregowania od AD5 do AD16;
asystentéw (AST) w grupach zaszeregowania od AST1 do AST11;

sekretarzy i pracownikow biurowych (AST/SC) w grupach zaszeregowania od
AST/SC1 do AST/SCeé.
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Pracownicy podlegajacy warunkom zatrudnienia innych pracownikow

Pracownicy na czas okreslony s3 zatrudniani:

na podstawie umow na czas okreslony (maksymalnie szes$¢ lat, w tym okresy
przedtuzenia) w celu objecia statego stanowiska w jednej z instytucji lub
w Europejskiej Stuzbie Dziatan Zewnetrznych;

na podstawie umdw na czas okreslony (z mozliwoscig jednokrotnego
przedtuzenia) lub — rzadziej — umdéw na czas nieokreslony w celu objecia
tymczasowego stanowiska w instytucji lub agencji;

w celu wsparcia osoby sprawujgcej urzad (np. komisarza, sedziego Trybunatu
Sprawiedliwosci) — w tym przypadku czas obowigzywania umowy jest powigzany
z kadencja osoby sprawujgcej urzad.

Grupy funkcyjne pracownikow zatrudnionych na czas okreslony sg takie same jak
w przypadku urzednikow.

Pracownicy kontraktowi nie s3 powotywani na state stanowisko. Dzielg sie oni na
cztery grupy funkcyjne (od | do IV) w zaleznosci od zadan, jakie wykonujg: od grupy | w
przypadku prac fizycznych po grupe IV w przypadku zadan doradczych

i administracyjnych. Pracownicy w grupie funkcyjnej | oraz osoby pracujace

w agencjach, delegaturach, przedstawicielstwach lub biurach (np. w Urzedzie
Infrastruktury Komisji w Luksemburgu lub Urzedzie Infrastruktury w Brukseli) moga by¢
zatrudnieni na czas nieokreslony. Umowy pozostatych pracownikdéw nie moga
przekraczac szesciu lat.
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W ponizszej tabeli pokrétce przedstawiono okreslone w regulaminie pracowniczym
minimalne kwalifikacje i umiejetnosci jezykowe wymagane na stanowiska urzednikow,
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i pracownikéw kontraktowych oraz
orientacyjne zadania w kazdej z grup funkcyjnych.

Kwalifikacje

AD

FGIV

Ukoniczone studia wyzsze w wymiarze co najmniej trzech lat poswiadczone dyplomem

AST i AST/SC

FGlIl i FGII

Wyksztatcenie pomaturalne poswiadczone dyplomem lub wyksztatcenie srednie poswiadczone dyplomem i co
najmniej trzyletnie doswiadczenie zawodowe

Nie dotyczy

FGI

Ukonczony cykl ksztatcenia obowigzkowego

Wymogi jezykowe

W przypadku wszystkich grup funkcyjnych: dogtebna znajomo$¢ jednego z jezykéw UE i zadowalajgca znajomosé
innego jezyka. W przypadku urzednikéw awans wymaga znajomosci trzeciego jezyka.

Orientacyjne zadania

AD

FGIV

Administrator: prawnik, ttumacz, kontroler,
ekonomista itd.

Podobne do zadan pracownikéw AST, ale wykonywane
pod nadzorem urzednikdéw lub pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony

AST

FGlII

Funkcje wykonawcze lub techniczne w obszarze
administracji, finansow, komunikacji, badan
naukowych lub opracowywania i wdrazania polityki

Podobne do zadan pracownikéw AST, ale wykonywane
pod nadzorem urzednikdw lub pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony

AST/SC

FGlI

Zadania biurowe i sekretarskie, administracja biurowa

Podobne do zadan pracownikéw AST/SC, ale

wykonywane pod nadzorem urzednikéw lub
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony

Nie dotyczy

FGI

Pomocnicze prace fizyczne lub administracyjne (np.
kierowca, pracownik logistyki i pracownik budowlany),
wykonywane pod nadzorem urzednikéw lub
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
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Coroczne dostosowanie wynagrodzen

W art. 65 i zatgczniku XI regulaminu pracowniczego okreslono ramowo sposéb
obliczania corocznej aktualizacji wynagrodzen pracownikow UE. Obliczenia opierajg sie
na zmianie kosztow zycia w Belgii i Luksemburgu (wspdlny wskaznik dla Belgii

i Luksemburga — JBLI) i zmianach sity nabywczej wynagrodzen w krajowych stuzbach
cywilnych w administracji centralnej (globalny wskaznik szczegdlny). W zatgczniku XI
wskazano, ze prébe mozna zmienic, jednak musi ona reprezentowac ,,co najmniej 75%
produktu krajowego brutto Unii”.

Proba krajéw wykorzystana do obliczenia wskaznikow szczegdlnych zostata ustalona

w 2014 r. i objeta Belgie, Niemcy, Hiszpanie, Francje, Wiochy, Luksemburg, Niderlandy,
Austrie, Polske, Szwecje i Zjednoczone Krélestwo. Po wystapieniu Zjednoczonego
Krolestwa z UE w 2020 r. proba nie zostata skorygowana, poniewaz nadal stanowita co
najmniej 75% tacznego PKB panstw cztonkowskich, ktére pozostaty w UE.

Zatgcznik XI przewiduje ,,ograniczenie wzrostu ptac i klauzule wyjatkowe”. Klauzula
dotyczaca ograniczenia wzrostu ptac ma zastosowanie, gdy globalny wskaznik
szczegolny (odnoszacy sie do sity nabywczej wynagrodzen urzednikéw krajowych stuzb
cywilnych) jest wyzszy niz +2% lub nizszy niz —2%. W takim przypadku do obliczenia
rocznej aktualizacji bierze sie pod uwage jedynie wartosé graniczng (+2% lub —2%).
Pozostatg czes¢ stosuje sie od kwietnia nastepnego roku.

Klauzula wyjatkowa ma zastosowanie, jesli nastgpi spadek realnego PKB UE, ale
globalny wskaznik szczegélny bedzie dodatni. W takim przypadku do obliczenia
aktualizacji bierze sie pod uwage tylko czes¢ danego wskaznika, a pozostatg czes¢
stosuje sie od kwietnia nastepnego roku, z wyjatkiem sytuacji, gdy spadek PKB jest
wiekszy niz =3%. W tym przypadku wartos$¢ wskaznika szczegdlnego stosuje sie od
momentu, w ktdrym skumulowany wzrost PKB staje sie dodatni.

Metoda dostosowania ptac obowigzuje od 1975 r., z pewnymi modyfikacjami
technicznymi: zmieniono liste panstw cztonkowskich, na podstawie ktérych obliczany
jest wskaznik szczegdlny, wprowadzono klauzule dotyczgcg ograniczenia wzrostu ptac
i klauzule wyjatkowa w 2014 r., a od 2014 r. zaczeto jg stosowac automatycznie (bez
koniecznosci przyjmowania rozporzadzenia Rady, jak to miato miejsce wczesniej).
Srednie roczne nominalne dostosowanie ptac w latach 2014-2023 wynikajace

z zastosowania tej metody wyniosto 2,3%.
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Eurostat publikuje wszystkie dane statystyczne dotyczgce stosowania zatacznika XI

w swoim sprawozdaniu rocznym pod koniec pazdziernika. Co roku w grudniu Komisja
publikuje sprawozdanie w sprawie wptywu na budzet corocznego dostosowania
wynagrodzen i emerytur. Zgodnie z wymogami regulaminu pracowniczego (art. 15
zatacznika XI) w kwietniu 2022 r. Komisja opublikowata sprawozdanie oceniajace, czy
»ewolucja sity nabywczej wynagrodzen i emerytur urzednikéw Unii odpowiada
zmianom w sile nabywczej ptac krajowych stuzb cywilnych w instytucjach rzgdowych
na szczeblu centralnym”.

Metoda obliczania corocznego dostosowania ma zagwarantowac, ze sita nabywcza
wynagrodzen pracownikéw UE bedzie podgzaé za zmianami sity nabywczej
wynagrodzen krajowych urzednikdw administracji. We wskazniku JBLI uwzgledniono
specyficzne wzorce konsumpcji pracownikéw UE mierzone za pomoca specjalnych
badan budzetéw gospodarstw domowych, a nie standardowego zharmonizowanego
indeksu cen konsumpcyjnych (HICP), aby jak najdoktadniej odzwierciedli¢ zmiany
kosztéw utrzymania w Brukseli i Luksemburgu. W okresach wyzszej inflacji, takich jak
te wystepujace w latach 2021-2023, skumulowany wskaznik JBLI byt nieznacznie nizszy
od wazonego indeksu HICP (15,98% w poréwnaniu z 16,21%).

W sprawozdaniu z grudnia 2023 r. na temat wptywu corocznej aktualizacji na budzet
Komisja wskazata, ze ,,w latach 2004—2023 pracownicy UE doswiadczyli znacznego
spadku rzeczywistej sity nabywczej. We wspomnianym okresie pracownicy UE utracili
ok. 13,9% sity nabywczej, co spowodowane byto reformami regulaminu pracowniczego
w 2004 r. i 2013 r. oraz ograniczeniem dostosowan wynagrodzen. W tym samym
okresie urzednicy administracji centralnej panstw cztonkowskich utracili 4,8% sity
nabywczej”.

Biorgc pod uwage jedynie okres 2010-2023 (zob. rys. ponizej), miedzy pracownikami
UE a urzednikami krajowych stuzb cywilnych powstata luka w sile nabywczej
wynagrodzen wynoszaca 4,5%. Od 2015 r. sita nabywcza wynagrodzen pracownikow
UE podazata za zmianami sity nabywczej urzednikéw krajowych, lecz powstata
wczesniej luka nigdy nie zostanie zniwelowana.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52004SA0003&qid=1713431301653
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52022DC0180
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Sita nabywcza wynagrodzen pracownikdw UE zmienita sie niekorzystnie
w porownaniu z sitg nabywcza wynagrodzen urzednikéw krajowych
stuzb cywilnych (2010-2023)

0Od 2015 r. zmiany sity nabywczej przebiegaja analogicznie, pomimo
tymczasowej rozbieznosci spowodowanej pandemia COVID-19 (klauzula
zawieszenia stosowana w latach 2020-2021)

2% Luka powstata w wyniku zastosowania
waloryzacji wynagrodzen innej niz obliczona,
w nastepstwie rozstrzygniecia spraw
sadowych i pézniejszego porozumienia
miedzy Rada a Komisja

0%
-2%
-4%

-6%

— Pracownicy UE
_8% /\ﬁ
\\

-10% Dalsza luka wynikajaca z
niezastosowania metody
w2013 r.i2014r.

-12%

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

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Eurostatu (rok 2009 przyjeto jako
poziom odniesienia).

Wspétczynniki korygujace

W art. 64 regulaminu pracowniczego wskazuje sie, ze wysoko$¢ wynagrodzenia
pracownikéw ,jest korygowana wedtug wspotczynnika, ktory — w zaleznosci od
warunkow zycia w réznych miejscach zatrudnienia — jest wyzszy niz 100%, nizszy niz
100% lub réwny 100%” (wspétczynniki korygujace) i ze ,zaden wspdtczynnik
korygujacy nie ma zastosowania w Belgii ani Luksemburgu” w zwigzku ze ,,szczegdlng
rolg referencyjng, jakg odgrywaja te miejsca zatrudnienia jako gtéwne i pierwotne
siedziby wiekszosci instytucji”. W zatgczniku XI okreslono warunki, na jakich mozna
okresli¢ wspodtczynniki.

Opierajac sie na wynikach badan gospodarstw domowych, Eurostat przyjat specjalng
metodyke obliczania wspotczynnikdéw korygujacych, aby ustali¢ wzorce konsumpcji
pracownikéw przydzielonych do réznych miejsc pracy (np. w Warszawie lub
Kopenhadze). Badania te przeprowadza sie zazwyczaj co piec lat, ale ostatnio sg
prowadzone rzadziej. Wspotczynniki korygujgce sg réwniez publikowane na stronie
internetowej Eurostatu.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/correction-coefficients/data/database
https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/correction-coefficients/data/database
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Wspotczynniki korygujgce majg zapewnic pracownikom UE taka samg site nabywczg,
niezaleznie od miejsca pracy. Gwarantujg one, Ze sita nabywcza pracownikéw UE spoza
Brukseli bedzie sie zmieniaé rdwnolegle z sitg nabywczg pracownikéw w Brukseli, ale
niekoniecznie z sitg nabywczg pracownikow lokalnych. Wspédtczynniki korygujgce
stanowig narzedzie pomiaru sity nabywczej, ktdore ma zapewnic¢ rowne traktowanie
pracownikéw UE. Nie majg one wptywac na atrakcyjnosc ani konkurencyjnosé.

Poniewaz wspotczynniki sg narzedziem pomiaru sity nabywczej, sg one corocznie
dostosowywane, aby odzwierciedla¢ zmiany cen w poszczegdlnych miejscach pracy

w stosunku do zmian cen obserwowanych w Brukseli. W rezultacie nawet w przypadku
wzrostu cen lokalny wspétczynnik korygujacy moze sie zmniejszyé, jesli lokalny wzrost
cen jest nizszy od tego zaobserwowanego w Brukseli. Gdy ceny gwattownie spadajg,
tak jak to nastgpito w niektérych miejscach pracy podczas kryzysu finansowego

w 2008 r., wspotczynnik ten zmalat (wspotczynniki dla Dublina, Madrytu i Lizbony
spadty odpowiednio 0 7,1, 2,2 i 3,9 punktu procentowego). Podobnie kryzys strefy
euro doprowadzit do znacznego spadku wspotczynnika dla Aten (spadek o 11 punktéw
procentowych miedzy 2013 a 2015 rokiem). Rosngce koszty zycia w paistwach
cztonkowskich, ktére dotgczyty do UE po 2004 r., sg widoczne takze w zmianach
wspotczynnikow korygujgcych dla tych lokalizacji — najwiekszy wzrost odnotowano

w Tallinie (z 79,5 do 98,9), Pradze (z 87,1 do 102,9) i Wilnie (z 78,6 do 93,4).
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Regulamin pracowniczy stanowi, ze pracownicy UE powinni by¢ rekrutowani ,sposrod
obywateli panstw cztonkowskich Unii z uwzglednieniem jak najszerszego zasiegu
geograficznego” i ze ,,zadne stanowiska nie mogg by¢ rezerwowane dla obywateli
jakiegokolwiek konkretnego panstwa cztonkowskiego”. W przypadku rozszerzenia UE
stosuje sie tymczasowe wyjatki — stanowiska sg zarezerwowane specjalnie dla
obywateli panstw cztonkowskich przystepujacych do UE.

W 2014 r., w obliczu rosngcej nierownowagi geograficznej wsrod pracownikow UE,
wspotprawodawcy zmienili regulamin pracowniczy, dodajac, ze chociaz rekrutacja
powinna zawsze opierac sie na osiggnieciach, ,zasada réwnosci obywateli Unii
umozliwia kazdej instytucji przyjmowanie odpowiednich srodkéw w przypadku
stwierdzenia znaczgcej nieréwnowagi pod wzgledem obywatelstwa urzednikdw, ktorej
nie uzasadniajg obiektywne kryteria”.

W 2018 r. Komisja opublikowata kompleksowe sprawozdanie na temat rownowagi
geograficznej wsrod pracownikéw UE, uwzgledniajgc rowniez te rownowage

w konkursach EPSO. EPSO rozpoczeto juz dziatania informacyjne skierowane do panstw
cztonkowskich uznanych za , niedostatecznie reprezentowane” wsrdod kandydatéw
zgtaszajgcych sie do konkursow??.

Pod koniec 2022 r. wszystkie instytucje UE zgodzity sie opracowac wspalny szablon
umozliwiajacy regularne sktadanie sprawozdan na temat réwnowagi geograficznej na
poziomie miedzyinstytucjonalnym. Kazda instytucja moze nadal stosowac¢ wskaznik
odniesienia, ktéry uwaza za najbardziej odpowiedni w swoim kontekscie. Wedtug
stanu na 2023 r. wskaznik stosowany przez Komisje obliczany jest na podstawie liczby
ludnosci kazdego panstwa cztonkowskiego, liczby gtosow w Radzie i liczby postéw do
Parlamentu Europejskiego. Wskaznik stosowany przez Parlament ustalany jest na
podstawie liczby postéw kazdej narodowosci. Istniejg rowniez inne rdznice.
Przyktadowo Komisja wyklucza lingwistéw ze swojej wewnetrznej analizy, uwazajac, ze
uwzglednienie tej kategorii pracownikéw moze znieksztatcaé ogdlny obraz, Parlament
natomiast ich uwzglednia. Do celéw analizy Trybunat zastosowat wskaznik odniesienia
Komisji okreslony w 2023 r.

21 Sprawozdanie specjalne 23/2020.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:52018DC0377R(01)
https://www.eca.europa.eu/en/publications/SR20_23
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Korzystajac z przewidzianej w reformie z 2014 r. mozliwosci wdrozenia srodkéw
majgcych na celu zniesienie nierdwnowagi geograficznej, Parlament przyjat

w listopadzie 2022 r. ogdlne przepisy wykonawcze, ktdre umozliwig mu organizowanie
konkursow dla osdb o tych obywatelstwach, w przypadku ktérych zaobserwowano
znaczacg nierownowage. Celem tych konkursow jest utworzenie list rezerwowych
potencjalnych kandydatow z panstw cztonkowskich, w przypadku ktérych odsetek
personelu Parlamentu jest nizszy od wskaznika odniesienia danej instytucji (opartego
na liczbie postéw do PE). Listy te zostang dodane do innych list rezerwowych
kandydatéw branych pod uwage przy rekrutacji. Pierwsze tego typu konkursy zostaty
ogtoszone w pierwszym kwartale 2024 r., jednak dwa panstwa cztonkowskie wszczety
przeciwko nim postepowanie przed Trybunatem Sprawiedliwosci.

Komisja analizuje udziat personelu w stosunku do wskaznika odniesienia dla:
pracownikéw w stuzbach innych niz jezykowe w grupach od AD5 do AD8 (wspdlnie
urzednikéw i pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony, a takze osobno
urzednikow), wszystkich administratoréw, kadry kierowniczej sredniego szczebla

i kadry kierowniczej wyzszego szczebla. Na podstawie swojej analizy Komisja
zidentyfikowata 15 panstw cztonkowskich, w przypadku ktérych wystepuje znaczna
nierownowaga, i opracowata wspdlne plany dziatania w celu rozwigzania tego
problemu. Plany dziatania zostaty przyjete w 2023 r. i s3 dostepne publicznie.

W odniesieniu do pozostatych panstw cztonkowskich przyjeto (nieopublikowane)
whnioski operacyjne, w ktorych opisano obecng sytuacje dotyczaca tych panstw
cztonkowskich i ogdlne perspektywy. Komisja planuje zaktualizowac stan realizacji
plandéw dziatania w 2024 r. i na biezgco monitorowac sytuacje.

Przygladajac sie blizej rownowadze geograficznej, mozna zauwazy¢ znaczne rdznice

w zaleznosci od grupy funkcyjnej i grup zaszeregowania pracownikéw. Grupa funkcyjna
AD jest bardziej zrownowazona niz grupy AST i SC (zob. rysunek ponizej). Mozna to
wyjasnic¢ rodzajem pracy i poziomem wynagrodzenia poczatkowego w kazdej z grup
funkcyjnych. Moze miec¢ na to rowniez wptyw wzgledna atrakcyjnos¢ tych stanowisk
przy uwzglednieniu decyzji o przeprowadzce za granice — na przyktad stanowiska
sekretarskie sg zazwyczaj szeroko dostepne we wszystkich panstwach cztonkowskich,
co sprawia, ze przeprowadzka taka jest mniej atrakcyjna. Jest to jeden z powodoéw, dla
ktorych instytucje nie skupiajg sie w swojej analizie na nierownowadze w grupach
funkcyjnych SC i AST, a zamiast tego koncentrujg sie na grupie AD, a w szczegdlnosci na
poczgtkowych grupach zaszeregowania (AD5-ADS8).
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Na nierownowage geograficzng ma réwniez wptyw grupa funkcyjna
(2023 r.)

Niemcy
Niderlandy
Austria
Polska
Szwecja
Czechy
Dania
Francja
Hiszpania
Cypr
Wiochy
Wegry
Portugalia
Stowacja
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Finlandia

Irlandia
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Grecja
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Estonia
Malta
Belgia
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Udgziat w personelu UE w stosunku do wskaznika odniesienia (100%)

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie list pracownikéw skontrolowanych instytucji
na dzien 1.1.2023 r., urzednikéw i pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony.
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Wykaz akronimow

CEOS — Warunki zatrudnienia innych pracownikéw Unii Europejskiej
DG — dyrekcja generalna

DG AGRI - Dyrekcja Generalna ds. Rolnictwa i Rozwoju Obszaréw Wiejskich
(Komisja Europejska)

DG CLIMA - Dyrekcja Generalna ds. Dziatan w dziedzinie Klimatu (Komisja Europejska)

DG CNECT - Dyrekcja Generalna ds. Sieci Komunikacyjnych, Tresci i Technologii
(Komisja Europejska)

DG COMP - Dyrekcja Generalna ds. Konkurencji (Komisja Europejska)

DG DEFIS — Dyrekcja Generalna ds. Przemystu Obronnego i Przestrzeni Kosmicznej
(Komisja Europejska)

DG EAC — Dyrekcja Generalna ds. Edukacji, Mfodziezy, Sportu i Kultury
(Komisja Europejska)

DG ECHO - Dyrekcja Generalna ds. Prowadzonych przez UE Operacji Ochrony Ludnosci
i Pomocy Humanitarnej (Komisja Europejska)

DG EXPO - Dyrekcja Generalna ds. Polityki Zewnetrznej Unii Europejskiej
(Parlament Europejski)

DG FISMA - Dyrekcja Generalna ds. Stabilnosci Finansowej, Ustug Finansowych i Unii
Rynkéw Kapitatowych (Komisja Europejska)

DG GROW - Dyrekcja Generalna ds. Rynku Wewnetrznego, Przemystu,
Przedsiebiorczo$ci i MSP (Komisja Europejska)

DG HOME - Dyrekcja Generalna ds. Migracji i Spraw Wewnetrznych
(Komisja Europejska)

DG IPOL - Dyrekcja Generalna Polityki Wewnetrznej Unii Europejskiej
(Parlament Europejski)

DG NEAR — Dyrekcja Generalna ds. Polityki Sasiedztwa i Negocjacji w sprawie
Rozszerzenia (Komisja Europejska)

DG RTD - Dyrekcja Generalna ds. Badan Naukowych i Innowacji (Komisja Europejska)
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EPSO — Europejski Urzad Doboru Kadr
FPI — Stuzba ds. Instrumentéw Polityki Zagranicznej (Komisja Europejska)

HERA - Urzad ds. Gotowosci i Reagowania na Stany Zagrozenia Zdrowia
(Komisja Europejska)

HICP - zharmonizowany indeks cen konsumpcyjnych

JBLI = Wspdlny wskaznik dla Belgii i Luksemburga

NGEU - Next Generation EU

OECD - Organizacja Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju

PKB — produkt krajowy brutto

PSEO - system emerytalno-rentowy urzednikéw europejskich

WRF - wieloletnie ramy finansowe
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Glosariusz

Agencja wykonawcza — organizacja ustanowiona przez Komisje na okreslony czas
i przez nig zarzadzana, ktérej celem jest realizacja konkretnych zadan zwigzanych
z programami lub projektami unijnymi w imieniu Komisji i pod jej zwierzchnictwem.

Agencja zdecentralizowana — niezalezny organ UE ustanowiony na czas nieokreslony
jako osrodek wiedzy fachowej w celu wykonywania zadan przyczyniajacych sie do
opracowania i realizacji polityki UE w danym obszarze.

Next Generation EU — pakiet finansowy, ktéry ma pomadc panstwom cztonkowskim UE
w przezwyciezeniu gospodarczych i spotecznych skutkdw pandemii COVID-19.

Organ powotujacy — osoba lub podmiot w instytucji UE odpowiedzialne za wybor
i przydzielanie oséb do okreslonych rdl, stanowisk lub zadan zgodnie z przepisami
regulaminu pracowniczego UE.

Plan zatrudnienia — zatgcznik do budzetu instytucji lub organu UE okreslajacy
maksymalng liczbe dostepnych stanowisk statych i na czas okreslony, wedtug kategorii
stanowiska i grupy zaszeregowania.

Rada Europejska — instytucja UE, ktéra okresla ogolny kierunek polityczny i priorytety
UE. Cztonkami Rady Europejskiej sg szefowie panstw lub rzgddw 27 panstw
cztonkowskich UE, przewodniczacy Rady Europejskiej i przewodniczgcy Komisji
Europejskiej.

Wieloletnie ramy finansowe — unijny plan wydatkéw, przyjmowany zazwyczaj na okres
siedmiu lat, w ktérym okreslane sg priorytety (w oparciu o cele polityki) i putapy
wydatkdw. Plan ten stanowi ramy, w obrebie ktdrych ustala sie roczne budzety UE

i wyznacza limity dla kazdej kategorii wydatkow.



Odpowiedzi Parlamentu

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

Odpowiedzi Rady

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

Odpowiedzi Komisji

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

Kalendarium

https://www.eca.europa.eu/pl/publications/sr-2024-24
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Zespot kontrolny

W sprawozdaniach specjalnych Trybunatu przedstawiane sg wyniki kontroli
dotyczgcych obszardw polityki i programoéw UE bgdz kwestii zwigzanych

z zarzadzaniem w wybranych obszarach budzetowych. Trybunat wybiera i opracowuje
zadania kontrolne tak, aby osiggnac jak najwieksze oddziatywanie, biorgc przy tym pod
uwage takie kryteria jak zagrozenia dla wykonania zadan lub zgodnosci, poziom
dochoddw lub wydatkow w danym obszarze, nadchodzace zmiany oraz interes
polityczny i spoteczny.

Niniejsza kontrola wykonania zadan zostata przeprowadzona przez Izbe V, zajmujaca
sie obszarami finansowania Unii i administracji. Izbie tej przewodniczy cztonek
Trybunatu Jan Gregor. Kontrolg kierowat cztonek Trybunatu Jorg Kristijan Petrovic.

W dziatania kontrolne zaangazowani byli: Martin Puc, szef gabinetu; Mirko laconisi,
attaché; Colm Friel, kierownik; Marion Kilhoffer, koordynatorka zadania, a takze
kontrolerzy: llze Ozola, Tadhg O Caoimh i Luis Sancho De las Alas-Pumarifio. Wsparcie
jezykowe zapewnita Laura Mcmillan. Jesus Nieto Mufioz zapewnit wsparcie graficzne.

Od lewej: Martin Puc, Mirko laconisi, Marion Kilhoffer, Jorg Kristijan Petrovic,

Tadhg O Caoimh, llze Ozola, Jesus Nieto Mufioz, Colm Friel.
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Celem kontroli Trybunatu byta ocena, czy ramy zatrudnienia
obowigzujgce w instytucjach UE zapewniajg im elastycznos¢
niezbedng, by zaspokoic potrzeby rekrutacyjne i sprawnie
zarzadzac personelem, a takze czy pozwalajg im stawic czota coraz
trudniejszym okoliczno$ciom, z jakimi mierzy sie UE. Trybunat
ustalit, ze instytucje UE poradzity sobie z nowymi priorytetami,
przenoszgc pracownikéw tam, gdzie byli oni najbardziej
potrzebni, i dywersyfikujac kanaty rekrutacji. Instytucje

w wiekszym stopniu polegajg na pracownikach zatrudnionych na
podstawie umoéw na czas okreslony, chociaz niesie to ze sobg
ryzyko dla ciggtosci dziatania. Trudno jest im przyciggnac osoby

o niektorych profilach i nie wykorzystujg one wszystkich
elastycznych rozwiazan, jakie oferuja ramy zatrudnienia, jesli
chodzi o wyniki osiggane przez pracownikow i mozliwosci rozwoju
zawodowego. Zalecenia Trybunatu majg na celu poprawe polityk
instytucji w zakresie zatrudniania pracownikéw na czas okreslony,
zwiekszenie atrakcyjnosci instytucji jako pracodawcow

i usprawnienie zarzadzania personelem.

Sprawozdanie specjalne Europejskiego Trybunatu
Obrachunkowego przedstawiono na podstawie art. 287 ust. 4
akapit drugi TFUE.
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