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Sinteza

Institutiile UE recruteaza, in fiecare an, aproximativ 1 000 de noi membri ai
personalului permanent, in vederea unor cariere de lunga durata, din randul a peste
50 000 de candidati. Acesti noi membri ai personalului sunt selectati din randul
candidatilor care au reusit la concursuri generale organizate de EPSO, oficiul pentru
selectia personalului din administratia publica a UE, in cooperare cu institutiile UE.

EPSO are responsabilitatea de a atrage si de a selecta candidati potriviti in numar
suficient, pentru a permite institutiilor sa raspunda nevoilor lor in materie de
recrutare. Exista doua tipuri principale de concursuri pe care le organizeaza EPSO:
concursuri de mare amploare pentru posturi la nivel de debutant destinate
candidatilor cu profil general, cum ar fi administratori publici, juristi, economisti,
traducatori si asistenti de secretariat, precum si concursuri de mai mica amploare
pentru candidati cu profiluri si experienta mai specifice. Procesul de selectie are trei
faze: planificarea concursurilor pentru anul urmator, evaluarea candidatilor la fiecare
concurs printr-o serie de teste si publicarea listelor finale cu candidatii care au reusit la
fiecare concurs.

Procesul de selectie bazat pe concursuri aplicat de EPSO se desfasoara in forma sa
actuala incepand din 2012. Regimul lingvistic aplicabil organizarii concursurilor a fost
contestat in instanta, iar institutiile UE au Tnceput sa puna sub semnul intrebarii
eficacitatea procedurii de selectie. in acest context, Consiliul de administratie al EPSO
a lansat, in a doua jumatate a anului 2019, un grup de reflectie interinstitutional care
sa se aplece asupra procesului de selectie. Raportul Curtii oferad o analiza suplimentara,
precum si concluzii si recomandari ce pot prezenta relevanta pentru o eventuala
actualizare semnificativa a procesului de selectie.



Obiectivul auditului Curtii a fost de a evalua daca procesul de selectie aplicat de
EPSO a permis institutiilor UE sa raspunda nevoilor lor in materie de recrutare pentru
toate tipurile de personal. in special, Curtea a examinat dacd procesul de selectie
aplicat de EPSO:

(a) a fost planificat in mod adecvat in asa fel incat sa tina seama de nevoile in materie
de recrutare ale institutiilor UE;

(b) a fost insotit de activitati de comunicare eficace pentru a atrage suficienti
candidati;

(c) acondus laselectia, pe lista de rezerva, a unor candidati potriviti pentru locurile
de munca oferite de institutii;

(d) s-a desfasurat in timp util;

(e) s-a desfasurat intr-un mod care a redus la minimum costurile.

Auditul s-a concentrat pe activititile EPSO din perioada 2012-2018. in acest scop,
Curtea a examinat informatiile de gestiune ale EPSO, a desfasurat interviuri de audit cu
membri ai personalului EPSO si cu serviciile de resurse umane din anumite institutii ale
UE, a examinat un esantion de concursuri generale pentru a le analiza costurile si
durata si a realizat un sondaj in randul managerilor din anumite institutii ale UE.

Curtea a concluzionat ca, in general, concursurile de mare amploare organizate de
EPSO au permis institutiilor sa raspunda nevoilor lor in materie de recrutare pentru
candidatii cu profil general in perioada in cauza. Procesul s-a dovedit insa a fi mai putin
eficient si eficace In ceea ce priveste satisfacerea nevoilor — mai putin importante, dar
in crestere — ale institutiilor de a recruta specialisti.

Curtea a constatat ca procesul de selectie este, in linii mari, eficace in cazul
concursurilor de mare amploare, din urmatoarele motive: planificarea este adecvata
pentru acest tip de concursuri; EPSO reuseste sa atraga un numar mare de candidati si
promoveaza marca ,,EU Careers” in principal la Bruxelles; in pofida unei serii de
deficiente la nivelul procesului de selectie, calitatea generala a candidatilor care
reusesc la concursuri este ridicata; Tn anii in care se obtin numerele cele mai ridicate de
candidati inscrisi pe listele de rezerva, costul concursurilor este scazut; si organizarea
periodica de concursuri pentru candidati cu profiluri generale a contribuit la asigurarea
unei oferte adecvate de potentiali noi angajati.



Curtea a constatat, pe de alta parte, ca procesul de selectie nu este adaptat
concursurilor de mica amploare pentru profiluri specifice — tipul de concurs care este
cel mai potrivit pentru a raspunde nevoilor actuale in materie de recrutare ale
institutiilor UE: planificarea acestor concursuri nu este fiabila si are loc prea devreme
pentru a fi precisa; EPSO nu fsi directioneaza intr-un mod consecvent activitatile de
comunicare de asa maniera incat sa atraga candidati potriviti la concursurile pentru
specialisti; candidatii cu profiluri foarte bune de specialisti risca sa fie eliminati
timpuriu in cursul procesului de selectie; costul concursurilor este mai ridicat decat cel
al procedurilor de selectie alternative organizate de institutiile insele in cazurile in care
se cauta doar un numar mic de specialisti; si concursurile pentru specialisti sunt mai
putin adecvate decat procedurile organizate de institutii atunci cand trebuie sa se faca
fata unor nevoi urgente de recrutare.

Pe baza observatiilor sale, Curtea formuleaza urmatoarele recomandari:

sa se consolideze anumite aspecte-cheie ale procesului de selectie, Tn special
masurarea gradului de satisfactie a institutiilor, remedierea problemelor pe care
continua sa le prezinte regimul lingvistic si asigurarea coordonarii dintre EPSO si
institutii;

sa se introduca un nou cadru de selectie pentru concursurile destinate
specialistilor;

sa se amelioreze capacitatea EPSO de a se adapta la un mediu de recrutare in
rapida schimbare, prin introducerea unui mecanism de revizuire periodica
a procesului sau de selectie.



Introducere

Institutiile UE recruteaza, in fiecare an, aproximativ 1 000 de noi membri ai
personalului permanent (functionari), in vederea unor cariere de lunga durata, din
randul a peste 50 000 de candidati. Acesti noi membri ai personalului sunt selectati din
randul candidatilor care au reusit la concursuri generale (,laureati”). Calitatea
rezultatelor obtinute Tn urma procesului de selectie determina calitatea functionarilor
recrutati, care isi petrec adesea intreaga cariera in institutiile UE.

Aceste concursuri au fost organizate, incepand din 2003, de catre Oficiul
European pentru Selectia Personalului (EPSO), in cooperare cu institutiile. Rolul EPSO
este de a servi institutiile UE prin organizarea unor proceduri de selectie de inalta
calitate, eficiente si eficace, care sa permita institutiilor sa recruteze cei mai buni
candidati pentru postul potrivit la momentul potrivit'. EPSO are responsabilitatea de
a atrage, prin intermediul unor activitati de comunicare adecvate, si de a selecta
candidati potriviti in numar suficient pentru a permite institutiilor sa raspunda nevoilor
lor pe termen lung in materie de recrutare. Acesti noi membri ai personalului pot fi
impartiti in trei categorii: membri cu profil general (administratori publici, juristi,
economisti etc., precum si asistenti de secretariat), lingvisti (traducatori) si specialisti
(experti in domeniul IT, oameni de stiinta etc.).

Concursurile generale, care vizeaza sa recruteze personal cu profil general si
lingvisti, atrag zeci de mii de candidati si anumite limbi pot atrage pana la 2 000 de
candidati pentru un post de traducator; aceste concursuri se pot finaliza cu liste de
rezerva cu pana la 200 de laureati si au o natura interinstitutionala. Ele sunt
mentionate, in cuprinsul acestui raport, sub denumirea de ,concursuri de mare
amploare”. Concursurile pentru specialisti (aproximativ 42 % din laureatii identificati
intre 2012 si 2018) sunt mai bine directionate si sunt organizate mai rar la nivel
interinstitutional, iar numarul candidatilor per domeniu este mai limitat.

EPSO este un oficiu interinstitutional care furnizeaza servicii de selectie
a personalului pentru toate institutiile UE. in acelasi timp, el este atasat din punct de
vedere administrativ Comisiei Europene. Organul de decizie cel mai inalt al EPSO este
Consiliul de administratie. Membrii acestuia sunt directorul EPSO si cate un
reprezentant din partea fiecarei institutii de la nivelul personalului de conducere de
nivel superior. Consiliul de administratie al EPSO aproba, cu o majoritate calificata,

1 Ase vedea Decizia 2002/621/CE din 25 iulie 2002 (JO L 197, 26.7.2002) si
https://epso.europa.eu/.


https://epso.europa.eu/

principiile politicii de selectie (care sunt aplicate in procesul de selectie) si gestionarea
listelor de laureati (,listele de rezerva”, a se vedea anexa Il si glosarul) si adopta in
unanimitate programul de lucru al EPSO, inclusiv planificarea si calendarul
concursurilor. Activitatea si deciziile Consiliului de administratie sunt pregatite de
Grupul de lucru al EPSO, la un nivel inferior, in cadrul caruia se regaseste cate un
reprezentant din partea fiecarei institutii.

Bugetul global al EPSO a fost de 23,6 milioane de euro in 2019. El s-a mentinut
stabil de-a lungul anilor. Aproximativ jumatate din bugetul EPSO (12,8 milioane de
euro n 2019) este cheltuit pentru personalul organizatiei (aproximativ 125 de
persoane, in majoritate functionari permanenti). In figura 1 sunt prezentate activititile
EPSO.

Figura 1 — EPSO, in cifre (2012-2018)
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO pentru perioada 2012-2018.



Procesul de selectie aplicat de EPSO se desfasoara in forma sa actuala incepand
din 20122, El a fost contestat in instanta (cauzele C-566/10, T-124/13, T-275/13, T-
353/14 si C-621/16) pentru regimul sau lingvistic, iar nemultumirea exprimata de
institutiile UE cu privire la acest proces a determinat Consiliul de administratie al EPSO
sa lanseze, in a doua jumatate a anului 2019, un grup de reflectie interinstitutional
care sa se aplece asupra procesului de selectie.

Procesul de selectie are trei faze: planificare, evaluarea candidatilor si publicarea
listelor de rezerva. El debuteaza cu evaluarea nevoilor in materie de recrutare ale
institutiilor pentru urmatorii trei ani. EPSO colecteaza aceste estimari pentru
a propune, pentru anul urmator, o programare detaliata in timp, cu o propunere de
calendar de publicare a concursurilor. Aceasta programare este aprobata de Consiliul
de administratie.

Necesarul de recrutare de personal cu profil general si de lingvisti (a se vedea
anexa I si anexa Il) se exprima ca numar total de noi membri ai personalului care sunt
necesari. Institutiile sunt, de asemenea, invitate sa furnizeze si alte detalii precum
limbile care vor fi solicitate sau, atunci cand intentioneaza sa recruteze specialisti,
specializarile care vor fi cerute (de exemplu, securitate, cercetare stiintifica), alaturi de
o estimare a numarului de angajati de care au nevoie.

Odata ce un concurs a fost aprobat, EPSO si institutiile vizate redacteaza anuntul
de concurs. Anuntul prezinta cadrul juridic Tn care se desfasoara concursul: numarul
dorit de candidati care vor fi in cele din urma inscrisi pe lista de rezerva, conditiile
minime pe care trebuie sa le indeplineasca candidatii pentru a fi eligibili, inclusiv, dupa
caz, nivelul de experienta profesionala cerut, testele care vor fi utilizate in timpul
concursului si punctajele minime pe care candidatii trebuie sa le obtina pentru fiecare
dintre aceste teste.

Institutiile desemneaza, de asemenea, membrii comisiei de evaluare, care sunt
responsabili de validarea continutului testelor si de evaluarea candidatilor pe tot
parcursul concursului (asa cum se prevede in Statutul functionarilor UE).

2

A se vedea http://europa.eu/epso/doc/edp_2012_final_version.pdf.
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Testele variaza de la un concurs la altul, dar etapele din cadrul fiecarui concurs
sunt, de obicei, similare (a se vedea anexa Ill).

Preselectie: concursurile pentru recrutarea de personal cu profil general, precum

si alte concursuri atunci cand acestea atrag mai mult de 1 000 de candidati
debuteaza cu o etapa de preselectie, formata din teste psihometrice pe calculator
(teste cu variante multiple de raspuns privind rationamentul verbal, numeric si
abstract). Tn cazul concursurilor pentru specialisti, aceste teste pot fi inlocuite
uneori cu o selectie a CV-urilor.

Admitere: dosarele de candidatura ale candidatilor cu cele mai bune punctaje in
urma etapei de preselectie sunt apoi examinate de comisia de evaluare.

Evaluarea talentului: in cazul anumitor concursuri, etapa de admitere poate fi

urmata de o examinare a CV-urilor candidatilor, in cadrul careia se acorda
punctaje in functie de calificarile si de experienta candidatilor.

Test intermediar: aceasta etapa nu este obligatorie pentru toate concursurile si

utilizarea ei depinde de institutiile Tn cauza. Testul poate fi organizat separat sau
ca parte a etapei urmatoare.

Centrul de evaluare: candidatii cu cele mai bune punctaje obtinute in etapele

anterioare sunt invitati mai departe la centrul de evaluare, unde sunt evaluati de
comisia de evaluare in raport cu un set de aptitudini si de competente
predefinite. Tn cazul candidatilor care nu au fost supusi testelor psihometrice in
cadrul etapei de preselectie (cazul concursurilor pentru specialisti sau atunci cand
numarul candidatilor este scazut), aceste teste sunt derulate la centrul de
evaluare.

Pe lista de rezerva se includ numele candidatilor care au cele mai bune rezultate
la centrul de evaluare. Serviciile de recrutare din cadrul institutiilor pot apoi sa aiba
acces la CV-urile acestora si sa contacteze laureatii pe care ii considera cei mai potriviti
pentru a raspunde nevoilor lor de recrutare. Utilizarea listelor de rezerva de catre
institutii este monitorizatd de EPSO. In cazul in care pe o anumita lista rdman multi
laureati nerecrutati timp de mai multi ani, EPSO propune Consiliului de administratie
inchiderea listei.

in figura 2, se prezint3 toate partile interesate care joacd un rol in procesul de
selectie si in cel de recrutare.



Figura 2 — Procesul de selectie si cel de recrutare: partile interesate
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Sfera si abordarea auditului

Curtea a auditat pentru intdia oara EPSO in 2009, cu scopul de a evalua cat de
bine isi indeplinise aceasta organizatie mandatul in anii care au urmat infiintarii ei.
Zece ani mai tarziu, Curtea a decis sa desfasoare un nou audit cu privire la EPSO. Acest
raport abordeaza modul in care EPSO a dat curs observatiilor prezentate in 2009,
precum si modul in care aceasta organizatie s-a adaptat la mediul in rapida schimbare
in care evolueaza UE si institutiile sale (de exemplu, reduceri de personal, digitalizare).

Obiectivul auditului Curtii a fost de a evalua daca procesul de selectie aplicat de
EPSO a permis institutiilor UE sa raspunda nevoilor lor in materie de recrutare pentru
toate tipurile de personal. in special, Curtea a examinat daca acest proces de selectie:

(a) afost planificat in asa fel incat sa tina seama de nevoile in materie de recrutare
ale institutiilor UE;

(b) a fost insotit de actiuni de comunicare eficace pentru a atrage suficienti candidati;

(c) acondus la selectia, pe lista de rezerva, a unor candidati potriviti pentru locurile
de munca oferite de institutii;

(d) s-a desfasurat in timp util;

(e) s-a desfasurat intr-un mod care a redus la minimum costurile®.

n cursul acestui audit, Curtea nu a evaluat:
calitatea continutului testelor elaborat de EPSO;
politicile si procedurile interne de recrutare ale institutiilor;

programele de formare ale institutiilor pentru noii angajati.

3 Asevedea declaratia de misiune a EPSO: ,Rolul EPSO este de a servi institutiile UE prin

organizarea unor proceduri de selectie de Tnalta calitate, eficiente si eficace, care sa
permita institutiilor sa recruteze cei mai buni candidati pentru postul potrivit la momentul
potrivit.”
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Auditul s-a concentrat pe activitatile EPSO din perioada 2012-2018. Raportul
Curtii ofera o analiza si concluzii si recomandari care prezinta relevanta pentru planul
strategic al EPSO pentru perioada 2020-2024. Constatarile Curtii se bazeaza pe
urmatoarele probe de audit:

o examinare documentara a documentelor esentiale referitoare la activitatile
EPSO;

interviuri de audit desfasurate cu personalul EPSO si cu personalul altor institutii
ale UE;

0 examinare a unui esantion de concursuri generale organizate intre 2012 si 2018;

un sondaj realizat in randul cadrelor de conducere de nivel mediu (manageri) din
institutiile UE.

Esantionul de concursuri a fost selectat in asa fel incat sa acopere toata gama de
activitati a EPSO si include toate tipurile de concursuri organizate de EPSO in
perioada 2012-2018. Scopul sondajului desfasurat in randul managerilor a fost de
a obtine feedback-ul acestora privind membrii personalului care au fost recrutati in
urma concursurilor generale ale EPSO si cei care au fost recrutati prin alte modalitati
de selectie, pentru a compara avantajele diferitelor procese de selectie. Sondajul a fost
trimis la 471 de manageri, rata de rispuns globala fiind de 58 %. in anexa IV se
prezinta mai multe detalii privind metodologia de audit.
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Observatii

Pentru a examina daca procesul de selectie aplicat de EPSO identifica cei mai buni

candidati pentru postul potrivit la momentul potrivit, intr-un mod care reducea la

minimum costurile, Curtea:

a examinat toate etapele procesului de selectie, de la planificarea concursurilor
pana la publicarea listelor de rezerva;

a comparat eficacitatea si eficienta procesului de selectie atat pentru concursurile
de mare amploare, cat si pentru cele destinate specialistilor.

EPSO a fost infiintat Tn principal cu scopul de a organiza concursuri de mare

amploare pentru candidati cu profil general (atdt pentru grupele de functii pentru

administratori — AD —, cat si pentru grupele de functii pentru asistenti — AST si AST/SC;

a se vedea anexa I) si pentru lingvisti, astfel incat sa puna la dispozitia institutiilor UE

un numar suficient de noi angajati pentru a raspunde nevoilor lor recurente de

recrutare. Pentru a stabili daca EPSO se achita de aceasta sarcina in mod eficient,

conditiile pe care Curtea se asteapta ca aceasta organizatie sa le indeplineasca sunt

urmatoarele:

(1)

(2)

(3)
(4)
(5)

EPSO utilizeaza estimarile furnizate de institutii cu privire la necesarul lor de noi
angajati care sa aiba aceste profiluri pentru a-si planifica calendarul de
desfasurare a concursurilor;

EPSO pune in aplicare o strategie de comunicare care are potentialul de a atrage
candidati adecvati pentru aceste profiluri;

EPSO utilizeaza metode de testare corespunzatoare;
EPSO organizeaza concursurile intr-un mod care sa reduca la minimum costurile;

EPSO se asigura ca listele de rezerva sunt publicate in timp util pentru a raspunde
nevoilor in materie de recrutare ale institutiilor.
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Planificarea concursurilor este bine adaptata pentru concursurile de
mare amploare

Obiectivul procesului de planificare al EPSO este de a afla care sunt nevoile in
materie de recrutare ale institutiilor si, pe baza acestora, de a prezenta un calendar al
concursurilor care urmeaza sa fie organizate in anul urmator, pentru a se asigura
satisfacerea acestor nevoi de recrutare.

Procesul de planificare al EPSO in forma sa actuala fost introdus in Planul de
dezvoltare al EPSO, care a fost adoptat in 2008“. Acest plan a introdus cicluri anuale de
concursuri pentru trei profiluri de personal: administratori cu profil general (concursuri
al caror scop principal era de a recruta personal debutant si care vizau tineri absolventi
de universitate cu experienta profesionala redusa sau inexistenta), asistenti (grupele
de functii AST si AST/SC) si lingvisti.

Aceste cicluri anuale corespund nevoilor recurente in materie de recrutare de la
nivel interinstitutional. Fiecare ciclu este prevazut sa demareze intr-un anumit moment
al anului: de exemplu, inscrierea pentru administratori cu profil general incepe in luna
septembrie, dar inscrierea pentru asistenti incepe in luna decembrie. Concursurile
destinate specialistilor (pentru profiluri de personal precum juristii-lingvisti) si
concursurile ad-hoc (pentru profiluri specifice precum cele privind posturi de
conducere) sunt organizate in intervalele de timp dintre cele trei cicluri principale.
Procesul anual de planificare este ilustrat in figura 3.

4 EPSO Development Programme: roadmap for implementation, 10.9.2008. A se vedea, de

asemenea, EPSO Development Programme, Final report, 2012
(https://europa.eu/epso/doc/edp_2012_final_version.pdf).


https://europa.eu/epso/doc/edp_2012_final_version.pdf
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Figura 3 — Ciclurile anuale prevazute in Planul de dezvoltare al EPSO
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— September = septembrie; December = decembrie; March = martie; June = iunie;

B Registration + Self-assessment AD = inscriere + autoevaluare AD; CBT = Teste pe calculator;
Assessment Centre = Centrul de evaluare; Recruitment = Recrutare;

[ AST Registration + Self-assessment = AST inscriere + autoevaluare; CBT = Teste pe calculator;
Assessment Centre = Centrul de evaluare; Recruitment = Recrutare;

(| Linguists = Lingvisti; Registration + Self-assessment = inscriere + autoevaluare; CBT/Professional
linguistic skills test + CV sift = Teste pe calculator/Test de competente lingvistice profesionale +
Selectia CV-urilor; Assessment = Evaluare; Recruitment = Recrutare.

Sursa: EPSO.

24 Pentru a organiza ciclurile de concurs, EPSO solicita institutiilor participante sa
estimeze cat personal cu profil general(administratori si asistenti) si cati lingvisti vor
trebui sa angajeze in anul urmator si sa indice, de asemenea, tipurile de personal
specializat pe care vor dori sa il recruteze.

25 Grupul de lucru al EPSO analizeaza nevoile exprimate de institutii si stabileste, pe
aceasta baza, concursurile care vor fi organizate inh anul urmator. EPSO nu organizeaza
in fiecare an toate concursurile care sunt solicitate de institutii (ciclurile anuale,

concursurile pentru specialisti, precum si concursurile ad-hoc). Grupul de lucru acorda
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prioritate ciclurilor anuale si, dupa ce acestea au fost planificate, se da prioritate altor
concursuri interinstitutionale, in functie de numarul de laureati solicitat si de numarul
de laureati care sunt inca disponibili pe liste de rezerva pentru profiluri similare.

Profilurile generale au reprezentat 37 % din totalul solicitarilor de laureati in
perioada 2012-2018, iar lingvistii au reprezentat 20 %. In pofida unei scaderi de-a
lungul timpului, ilustrata in figura 4, profilurile generale si de lingvisti continua sa
reprezinte o proportie mare din solicitarile de laureati ale institutiilor, fapt care se
reflecta in importanta pe care o au concursurile pentru aceste profiluri in procesul de
planificare. Totusi, aceste profiluri nu mai reprezinta cea mai mare parte din noii
angajati ciutati. in special, cererea de traducitori a scizut in ultimii ani, ca urmare
a deciziilor de a recruta mai putini angajati permanenti pentru functiile de traducator si
de a spori externalizarea, precum si ca urmare a progreselor tehnologice (traducerea
automata).

Figura 4 — Necesarul de personal exprimat de institutii (laureati solicitati
in etapa de planificare)
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO.

Dupa ce au comunicat catre EPSO estimarea numarului de laureati de care au
nevoie, institutiile tind sa revizuiasca aceste estimari, de obicei in jos, in momentul in
care se organizeaza concursurile. Curtea a constatat ca, in medie, estimarile
institutiilor sunt relativ exacte pentru profilurile cautate in ciclurile anuale: numarul
solicitat de laureati cu profil general a fost supraestimat cu 11 %, iar numarul de
lingvisti, cu 18 %. Necesarul previzionat de specialisti a fost mai putin exact: numerele
solicitate au fost supraestimate cu 33 %.
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n opinia Curtii, procesul de planificare este bine adaptat pentru organizarea
ciclurilor anuale de concursuri pentru administratori cu profil general, pentru asistenti
si pentru lingvisti.

Procesul este structurat in principal pe colectarea nevoilor in ceea ce priveste
aceste profiluri.

Nivelul de precizie al estimarilor nevoilor in materie de recrutare este adecvat
pentru aceste concursuri. Intrucat nevoile sunt recurente, estimarile nu trebuie s3
fie foarte precise.

Pe baza acestor nevoi, EPSO este in masura sa propuna un calendar care sa
garanteze o disponibilitate regulata de laureati.

EPSO atrage un numar mare de candidati si promoveaza marca ,,EU
Careers” in principal la Bruxelles

Fiecare concurs are un profil al candidatilor pe care i cautd, profil care se bazeaza
pe cerintele minime din Statutul functionarilor in ceea ce priveste nivelul de studii si de
experienta profesionala si pe nevoile institutiei solicitante (a se vedea anexa I si
anexa Il). Unele concursuri sunt organizate in mod specific pentru o institutie, in timp
ce altele se concentreaza pe o anumita localizare geografica. Activitatile de comunicare
menite sa identifice si sa atraga candidatii potriviti tin de responsabilitatea EPSO. Cu
toate acestea, atunci cand concepe actiunile de comunicare, EPSO trebuie sa tina
seama si de factori externi precum atractivitatea globala a institutiilor UE in anumite
tari.

Marca ,,EU Careers” a fost creatad in 2010, partial ca o modalitate de a imbunatati
atractivitatea pe care o are UE in statele membre ca angajator de absolventi de
universitate (a se vedea Raportul special nr. 15/2019). Marca ,,EU Careers” se sprijina
pe o retea de ambasadori din partea institutiilor (membri ai personalului care participa
la evenimente organizate in cadrul ,EU Careers”, numiti ambasadori ai personalului),
precum si pe ambasadori in cadrul universitatilor (studenti care se ocupa de difuzarea

”n
|

comunicarilor ,EU Careers” in universitatea lor, numiti ambasadori studenti).
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Marca ,,EU Careers” este sustinuta, de asemenea, de serviciile de orientare n
cariera din cadrul universitatilor si de punctele de contact din statele membre. EPSO
deruleaza, de asemenea, evenimente organizate special pentru ,tarile de interes”, si
anume tarile ai caror resortisanti sunt subreprezentati in cadrul concursurilor sau in
randul personalului UE. Unele dintre aceste evenimente includ sprijinirea autoritatilor
publice din aceste tari sa elaboreze strategii de promovare a institutiilor UE ca
angajatori si sa faca publicitate concursurilor. Impactul acestor actiuni asupra
echilibrului geografic inregistrat in randul candidatilor la concursuri nu este inca vizibil.

Continutul elaborat pentru site-ul EU Careers pune accentul pe UE in calitate de
angajator, si nu pe concursuri specifice. Acesta include, de exemplu, informatii pentru
potentialii candidati cu handicap sau cu nevoi speciale si urmdreste sa se asigure ca
acestia sunt constienti de posibilitatile care le sunt oferite de institutii si de adaptarile
care le sunt puse la dispozitie atunci cand participa la concursuri.

Dupa crearea marcii ,EU Careers”, EPSO a marit numarul evenimentelor de
promovare a carierelor si al targurilor de locuri de munca pe care le organiza anual, de
la 52 1n 2012 la 109 in 2018. in mod similar, cea mai mare parte a bugetului EPSO
destinat activitatilor de comunicare a fost indreptata catre EU Careers si catre
evenimentele organizate cu ambasadorii personalului si cu ambasadorii studenti, asa
cum se arata in figura 5. Majoritatea acestor evenimente (69 % in medie) au loc la
Bruxelles, unde exista deja un anumit nivel de cunoastere a oportunitatilor de angajare
oferite de UE, data fiind prezenta in acest oras a institutiilor si a diferitor grupuri de
interese (reprezentante locale si nationale, societati private de consultanta si de lobby
etc.). 37 % din respondentii la sondajele realizate la iesirea din centrul de evaluare al
EPSO au declarat ca aveau o legatura directa cu institutiile: fie lucrau in cadrul
institutiilor, fie lucrau in sectorul public in functii care aveau o legatura cu UE®.

> Sondajele cu privire la gradul de satisfactie a candidatilor efectuate dup3 testarea la centrul

de evaluare, in perioada 2014-2018.
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Figura 5 — Cea mai mare parte a bugetului EPSO destinat activitatilor de
comunicare este cheltuit, in prezent, pe evenimente care sunt asociate
margcii ,,EU Careers”
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO.

Evenimentele care au loc in afara Bruxelles-ului sunt organizate, in cea mai mare
parte, de citre statele membre, uneori cu un anumit grad de sprijin din partea EPSO. in
mod similar, lista universitatilor incluse in programul de ambasadori in randul
studentilor este elaborata de EPSO, dar se bazeaza pe sugestiile primite de la statele
membre, printre acestea figurand masiv facultatile de stiinte sociale, de drept si de
economie. Indiferent de nationalitatea candidatilor, Belgia si Luxemburg raman tarile
in care majoritatea respondentilor la sondajele efectuate dupa testarea la centrul de
evaluare al EPSO isi incep procesul de concurs, doua treimi din ei sustinand testele de
preselectie Tn aceste tari.

Exista anumite indicii ca marca ,,EU Careers” nu a reusit sa atraga un numar
suficient de absolventi de universitate sau de tineri profesionisti pentru o cariera in
cadrul unei institutii a UE. Adesea, candidatii la concursurile pentru gradul AD5 (cel mai
mic grad pentru administratori cu diplome universitare) au deja experienta
profesionald, iar proportia candidatilor cu varsta mai mica de 35 de ani este in scadere.
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Aceasta caracteristica este deosebit de frapanta in cazul anumitor ,tari de interes”: in
cazul uneia dintre ele, in 2018, jumatate dintre candidatii la concursurile de AD5 aveau
varsta peste 35 de ani. Ea a fost pusa in evidenta si de sondajul realizat de Curte in
randul managerilor cu privire la experienta lor recenta in materie de recrutare, sondaj
care a indicat ca 22 % din functionarii administratori recrutati recent aveau varsta sub
35 de ani. 62 % din ei aveau peste 40 de ani, ceea ce inseamna ca, probabil,
acumulasera deja cel putin 10 ani de experienta profesionala atunci cand s-au angajat
la institutii, mai mult decat ceea ce se cere in mod obisnuit pentru gradele pentru care
s-au organizat concursurile.

Recrutarea de persoane cu experienta in posturi la nivel de debutant poate sa nu
fie benefica pentru structura de varsta a fortei de munca si pentru gestionarea
carierelor. Unele institutii si-au lansat propriile programe destinate , tinerilor
profesionisti” pentru a remedia problema lipsei de tineri absolventi pe listele de
rezerva.

Cea mai mare parte a activitatilor de comunicare ale EPSO se axeaza, prin
urmare, pe masuri susceptibile sa atraga candidati pentru ciclurile anuale de
concursuri, in special pentru ciclul de concursuri pentru administratori cu profil
general. Aceste activitati de comunicare reflecta organizarea concursurilor in cicluri
anuale (a se vedea punctul 23) si vizeaza aceleasi persoane, in special pentru ciclul
privind administratori cu profil general, si anume absolventii de studii universitare cu
o experienta profesionala limitata sau inexistenta.

n opinia Curtii, o astfel de abordare este coerent3, dar este limitata din punctul
de vedere al sferei de acoperire geografica si socioeconomica. Evenimentele sunt
organizate Tn locuri in care persoanele sunt, probabil, deja constiente de oportunitatile
de angajare in institutiile UE si profilurile de absolventi vizate sunt limitate (in principal
la absolventii de stiinte sociale si la absolventii de studii economice). Tn plus,
evenimentele nu reusesc sa atraga un numar suficient de absolventi de universitate
sau de tineri profesionisti intr-o cariera in cadrul unei institutii a UE.

Tn pofida deficientelor de la nivelul procesului de selectie, calitatea
generala a candidatilor care reusesc la concursuri este ridicata

Procesul de selectie aplicat de EPSO (pentru mai multe detalii, a se vedea
anexa Ill) este foarte competitiv. Unele concursuri din esantionul Curtii recurg, intr-o
primd etap3, la teste de preselectie pe calculator. Tn cazul concursurilor care recurg la
astfel de teste, 16,5 %, in medie, din candidati renunta fnainte sa Tnceapa concursul si
nu sustin deloc testele de preselectie respective. Aceste teste psihometrice pe



calculator sunt utilizate deoarece sunt considerate de numerosi profesionisti din
domeniul recrutarii ca fiind una dintre variabilele ce previzioneaza cel mai exact
performanta viitoare a unui angajat. Cu toate acestea, in cadrul concursurilor EPSO,
aceste teste sunt utilizate nu numai pentru a evalua cat de potriviti sunt candidatii
pentru a ocupa locul de munca Tn cauza, ci si pentru a elimina, de fapt, anumiti
candidati cu scopul de a face procesul de selectie din cadrul concursului mai usor de
gestionat.

Rata medie de reusita (procentul laureatilor din numarul de candidati) pentru
persoanele care au sustinut cel putin primul test este de 2 %. In cadrul esantionului
Curtii, aceasta cifra variaza intre 27 % in cazul unui concurs pentru juristi-lingvisti
(7 laureati din 26 de candidati) si 0,5 % in cazul unui concurs pentru traducatori
(1 laureat din 184 de candidati). In figura 6 se ilustreazd modul in care numarul de
candidati este redus in fiecare etapa a procesului in cazul unui concurs de profil
general in care s-a recurs la teste pe calculator.
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Figura 6 — Concursurile generale implica un proces extrem de competitiv
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Sursa: Curtea de Conturi Europeand, pe baza datelor EPSO.
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Acest proces face posibila identificarea unor laureati ale caror aptitudini si
competente sunt recunoscute de citre manageri. In cadrul sondajului realizat de Curte
in randul managerilor, 88 % din acestia s-au declarat multumiti sau foarte multumiti de
calitatea laureatilor EPSO pe care fi recrutasera.

Potrivit managerilor care au participat la sondajul Curtii, candidatii care au fost
recrutati prin intermediul EPSO nu aveau un nivel de calitate mult mai ridicat decéat
angajatii pe care li recrutasera prin alte modalitati (agenti contractuali si agenti
temporari). Conform acestor manageri, laureatii EPSO pe care fi recrutasera nu
prezentau niveluri sensibil mai ridicate ale aptitudinilor si ale competentelor de baza
necesare pentru o cariera n institutii (a se vedea figura 7), cu exceptia, intr-o masura
limitatd, a competentelor de conducere.



Figura 7 — In perceptia managerilor, personalul recrutat prin EPSO nu
prezinta o calitate superioara fata de personalul recrutat prin alte
modalitati
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza unui sondaj realizat in randul managerilor din cadrul
Parlamentului European, al Comisiei Europene si al Curtii de Justitie.

43 EPSO nu dispune de un mecanism oficial pentru a masura gradul de satisfactie
a institutiilor fata de serviciile pe care le ofera. Discutii privind caracterul adecvat al
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laureatilor pot avea loc in mod informal in cadrul reuniunilor grupului de lucru sau ale

Consiliului de administratie. Se pot crea grupuri de reflectie interinstitutionale care se

ocupa de probleme acute, cum ar fi anularea unor concursuri prin hotarari ale unor
instante sau nemultumirea fata de anumite aspecte ale selectiei. Cu toate acestea,
EPSO nu a instituit nicio procedura prin care sa se abordeze problemele identificate

inainte ca acestea sa devina suficient de grave pentru a justifica crearea unui astfel de

grup de reflectie.
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Regimul lingvistic al concursurilor a avut un impact asupra eficacitatii acestora
incepand din anii 2010. O serie de actiuni in justitie au avut drept rezultat anularea
concursurilor si suspendarea activitatilor EPSO pentru o mare parte a anului 2016.
Tnainte de 2016, EPSO organiza concursuri generale in trei limbi: englezd, francez3 si
germana. Dupa ce aceasta practica a fost contestata in justitie de statele membre la
inceputul anilor 2010, Curtea de Justitie a hotarat ca aceasta practica este
discriminatorie si nejustificata.

n septembrie 2016, in urma activitatilor unui grup de reflectie interinstitutional,
EPSO a optat pentru un proces in doua etape pentru a decide limbile care urmeaza sa
fie utilizate Tn cadrul concursurilor generale. intr-o prima etap3, candidatii sunt invitati
sa declare toate limbile UE pe care le cunosc, precum si ce nivel de competenta detin
in limbile respective. Odata ce toti candidatii si-au exprimat optiunile, se utilizeaza
pentru concurs cele cinci limbi care au fost declarate cel mai frecvent. Cu toate
acestea, anumite parti din formularul de candidatura, cum ar fi rubrica , Evaluarea
talentului”, pot fi completate numai in limbile engleza, franceza si germana. De
asemenea, reclamatiile se pot depune numai intr-un numar de limbi, prestabilite, Tn
randul carora se poate intampla sa nu figureze neaparat limbile materne ale tuturor
candidatilor. Regimul actual nu a fost anulat prin vreo hotdrare a unei instante, insa
aceste limitari 1l lasa vulnerabil in fata unor viitoare contestatii in justitie. Din aceasta
cauza, continua sa planeze o anumita incertitudine cu privire la activitatile EPSO.
Consiliul de administratie al EPSO este constient de situatie, dar, pana la sfarsitul
anului 2019, nu convenise inca cu privire la un nou regim lingvistic care sa ofere
certitudine juridica pentru organizarea concursurilor.

Procesul de selectie se bazeaza, de asemenea, intr-o mare masura, pe membrii de
personal care sunt desemnati de institutiile UE pentru a face parte din comisiile de
evaluare. Rolul acestora este de a verifica admisibilitatea candidatilor si de a-i evalua
pe parcursul procesului de selectie. EPSO este responsabil de formarea acestor membri
si ofera sprijin administrativ pe parcursul concursului, dar este la latitudinea
institutiilor sa evalueze motivatia si angajamentul membrilor respectivi si sa se asigure
ca acestora li se acorda suficient timp pentru a-si indeplini sarcinile.

Opiniile colectate de Curte Tn timpul auditului — de la EPSO, de la presedintii
comisiilor de evaluare si de la institutiile UE — sugereaza ca toate partile se confrunta
cu dificultati in ceea ce priveste gasirea unor membri competenti din randul
personalului pentru a face parte din comisiile de evaluare si in ceea ce priveste
asigurarea faptului ca derularea unui concurs nu intra in conflict cu programul de lucru
al institutiilor. Majoritatea acestor probleme de ordin organizatoric sunt rezultatul unei
cooperari insuficiente intre EPSO si institutii.
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in caseta 1 sunt ilustrate consecintele pe care repartizarea responsabilitatilor
intre EPSO si institutii le are asupra activitatii comisiei de evaluare.

Calendarul orientativ al concursurilor transmis de EPSO institutiilor

e |[nstitutiile nu transmit intotdeauna acest calendar managerilor in
subordinea carora lucreaza potentialii membri ai comisiilor de evaluare,
ceea ce sporeste riscul de aparitie a unor conflicte intre volumul de munca
al acestora si sarcinile care le revin in calitatea de membri ai comisiei de
evaluare.

e 1ncazul in care au cunostinta de acest calendar, managerii pot fi reticenti
sa 1i lase pe angajatii cu cele mai bune performante sa faca parte din
comisia de evaluare, fapt ce are drept rezultat desemnarea unor angajati
care nu sunt suficient de motivati.

e EPSO nu respecta intotdeauna calendarul initial, ceea ce creeaza conflicte
in materie de programare a timpului si creste si mai mult riscul de aparitie
a unor intarzieri in desfasurarea concursului.

Formarea oferita de EPSO membrilor din comisiile de evaluare

e EPSO nu raporteaza institutiilor, dupa ce a avut loc formarea, cu privire la
caracterul adecvat sau la motivatia membrilor din comisia de evaluare.

e |[nstitutiilor nu li se aduce la cunostinta in mod direct daca angajatii care au
fost desemnati s-au ridicat la inaltimea asteptarilor in ceea ce priveste
aceasta sarcina.

Tn opinia Curtii, procesul de selectie pe care il aplica EPSO este, in linii mari,
eficace in ceea ce priveste identificarea unor laureati de buna calitate. Procesul este
extrem de selectiv si este adecvat indeosebi pentru concursurile de profiluri generale,
care atrag un numar mare de candidati. El este Tnsa afectat de unele deficiente. EPSO
nu masoara gradul de satisfactie a institutiilor fata de serviciile pe care le ofera; nu s-a
gasit nicio solutie satisfacatoare pe termen lung pentru incertitudinile pe care le
suscita regimul lingvistic; in plus, concursurile depind de disponibilitatea unor
persoane de o calitate ridicata ca membri in comisiile de evaluare, ceea ce nu se
intampla intotdeauna din cauza modului in care sunt repartizate responsabilitatile
intre EPSO si institutii.
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Tn anii in care se obtin numerele cele mai ridicate de candidati inscrisi pe
listele de rezerva, costul concursurilor este scazut

EPSO are costuri fixe (cheltuieli cu personalul si cu cladirile) in valoare de
aproximativ 15 milioane de euro pe an, indiferent de numarul de concursuri pe care le
organizeaza. Prin urmare, costul concursurilor EPSO depinde de volumul sau de
activitate: cu cat sunt nscrisi mai multi laureati pe liste de rezerva intr-un anumit an,
cu atat este mai mica proportia reprezentata de costurile fixe in costul per laureat.

Tntrucat EPSO nu raporteaza cu privire la costul concursurilor, Curtea a procedat
la propria evaluare. A fost analizat costul total per laureat pentru 15 concursuri (sau
grupuri de concursuri cu aceeasi comisie de evaluare) care au avut loc in
perioada 2012-2018. Au fost luate in considerare toate costurile aferente, indiferent
dacad acestea au fost platite de EPSO (salariile personalului EPSO, plati catre furnizori
etc.) sau de institutiile UE (salariile angajatilor lor care au fost implicati in procesul de
selectie). Costurile au fost repartizate in trei categorii: cheltuieli de regie (cum ar fi
cladirile si utilitatile); cheltuieli indirecte (legate de activitatile desfasurate de EPSO in
legatura cu concursurile, dar nu aferente unui anumit concurs, cum ar fi salariile
personalului EPSO); si cheltuieli directe (aferente unui anumit concurs, cum ar fi
reuniuni si centrele de evaluare).

Rezultatele sunt prezentate in tabelul 1 de mai jos. In medie, indiferent de profil,
costul per laureat este de aproximativ 24 000 de euro. Defalcat pe grupe de functii,
acest cost este de 25 000 de euro pentru un laureat AD, de 21 900 de euro pentru un
laureat AST si de 15 300 de euro pentru un laureat AST-SC (in esantionul Curtii, exista
un singur concurs pentru aceasta grupa de functii).
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Tabelul 1 — Costul per laureat al unui concurs EPSO

Numarul de Numarul Costul per Costul per
Referinta candidati de candidat Iaure:t
testati laureati testat
Secretari/angajati administrativi 1334 de
EPSO/AST-SC/06/17 AST/SC1 si SC2 4121 359 euro 15318 euro
EPSO/AD/287/14 Traducatori AD5 237 34 2 iiZode 18 105 euro
EPSO/AD/289/14 Juristi-lingvisti AD7 364 14 782 de 20324 de
euro euro
EPS_O/AST/13.0/14 Asistenti in domeniul cladirilor 351 de 20 567 de
Domeniul 4: gestionare de 1054 18
. AST3 euro euro
proiecte
EPSO/AD/318/15 Traducitori AD5 762 25 694 de 21158 de
(optiunile 1 si 2) euro euro
EPSO/AD/249/13 Administratori AD7 1068 41 835 de 21748 de
Domeniul 1: macroeconomie euro euro
Experti in media si comunicare 750 de 22 138 de
EPSO/AD/347/17 digitala AD6 1860 63 euro euro
EPSO/AST/144/17 (6 limbi) Asistenti lingvisti AST1 2010 35 403 euro 23el:5rzode
EPSO/AD/233/12 Traducitori AD5 1751 70 940 de 23525 de
euro euro
EPSO/AD/331/16 (toate Experti TIC AD7 1629 191 2808 euro | 23 947de
domeniile) euro
. . 188 de
EPSO/AD/301/15 Administratori AD5 20985 159 euro 24 802 euro
EPSO/AD/354/17-LV Juristi-lingvisti AD7 26 7 6900de | 25630de
euro euro
EPSO/AD/236-239/12 Interpreti de conferintd AD5 si 275 30 3064 de 28 089 de
AD7 euro euro
EPSO/AD/332/16
T 663 de
EPSO/AD/334/16 Juristi-lingvisti AD7 1170 26 euro 29 814 euro
EPSO/AD/336/16
EPSO/AD/256-259/13 Interpreti de conferintd AD5 si 501 13 1036 de 39936 de
AD7 euro euro

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO.
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EPSO a fost creat intr-un context in care institutiile aveau nevoie sa recruteze un
numar mare de persoane in fiecare an ca urmare a extinderilor din perioada
2004-2007. Structura costurilor sale reflecta acea situatie. Concursurile din esantionul
Curtii care au costul cel mai scazut per laureat sunt cele pentru care numarul final de
laureati este destul de ridicat (EPSO/AST-SC/06/17) sau care au avut loc in anii de
activitate intensa, cum ar fi 2014 (1 200 de laureati identificati Tn anul respectiv) si
2015 (1 636 de laureati).

Un alt factor important pentru costul concursurilor este raportul dintre candidatii
testati si laureati. Testele de preselectie au un cost cuprins intre 48 de euro si 92 de
euro per candidat testat, in functie de concurs; prin urmare, recurgerea la astfel de
teste poate creste in mod substantial costul final per laureat. In caseta 2 se prezinta
exemple ale acestui impact.

Tn cazul celor doud concursuri din esantionul Curtii care aveau cel mai scizut cost
per laureat (EPSO/AST-SC/06/17 si EPSO/AD/287/14), raportul dintre candidatii
testati si laureati era cuprins intre 8 si 15, ceea ce a mentinut costurile testelor de
preselectie la un nivel rezonabil.

De asemenea, concursul EPSO/AD/287/14 a avut loc intr-un an de activitate
intensa, ceea ce a redus si mai mult costul per laureat (18 105 euro).

Concursul EPSO/AD/301/15 a avut un numar extrem de mare de candidati testati
(20 985), ceea ce a determinat cresterea costului testelor de preselectie. Prin
urmare, desi a fost organizat intr-un an de activitate intensa si desi lista de rezerva
a fost relativ ampla (a doua ca numar de laureati din esantionul Curtii), costul per
laureat al acestui concurs a fost relativ ridicat (24 802 euro). Acest concurs
prezinta insa cel mai scazut cost per candidat testat (188 de euro), deoarece
concursurile pentru administratori cu profil general sunt concepute pentru

a gestiona un numar mare de candidati.

n opinia Curtii, structura costurilor este astfel conceputd pentru a reduce la
minimum costurile pentru concursurile de mare amploare. Ea reflecta organizarea
initiala a EPSO, intr-un context in care se preconiza ca va gestiona concursuri cu un
numar mare de candidati si ca va identifica un numar mare de laureati in fiecare an.
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Concursurile periodice generale au contribuit la asigurarea unei oferte
adecvate de potentiali noi angajati

Pe langa ciclul anual, Planul de dezvoltare al EPSO a introdus un obiectiv de 9
pana la 10 luni pentru durata concursurilor. Durata acestora s-a imbunatatit
considerabil de cand a intrat in vigoare acest plan: inainte de 2010, durata medie
a unui concurs era de 18 luni, ea scdzand pana la 13 luni pentru perioada 2012-2018. in
figura 8 este indicat orizontul de timp actual al procesului de selectie si de recrutare,
durata cea mai rapida intre planificare si recrutare fiind de 14 de luni si cea mai lent3,
de peste 4 ani.

Figura 8 — Durata procesului de selectie a personalului UE, de la
planificare pana la recrutare

Necesarul de personal Recrutare
exprimat de institutii

intre 2 si intre 8 i 20 de intre 2 luni si
13 luni luni 2 ani

2 luni

Plan strategic aprobat de

Consiliul de administratie Laureati selectati

Sursa: Curtea de Conturi Europeand, pe baza datelor EPSO.

Durata medie globala a unui concurs general AD5 (gradul de inceput de cariera),
de 13 luni, este usor mai mare decat durata procedurilor desfasurate de alte
organizatii internationale pentru selectarea de noi angajati pentru programele lor
destinate tinerilor profesionisti (intre 10 si 12 luni). Durata concursurilor este indicata
in rapoartele anuale de activitate ale EPSO, dar nu este prezentata nicio masura pentru
a se remedia faptul ca durata concursurilor depaseste in mod constant obiectivele care
sunt fixate in Planul de dezvoltare al EPSO.

Ciclurile anuale de concursuri sunt concepute astfel incat sa garanteze o oferta
constanta de noi angajati, dat fiind ca este vorba de profiluri pentru care se recruteaza
pe tot parcursul anului. Cu toate acestea, conceptul de publicare in timp util a listei de
rezerva (publicarea listei ,la momentul potrivit”) nu a fost luat in considerare atunci
cand au fost concepute ciclurile anuale in cadrul Planului de dezvoltare al EPSO, in
afara de evitarea publicarii ei in lunile iulie/august, cand activitatea este scazuta. Data
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prevazutd pentru publicarea listelor de rezerva (mai/iunie pentru administratori,
septembrie pentru asistenti si decembrie pentru lingvisti) nu corespunde vreunui tipar
anume de recrutare n cadrul institutiilor. Concursurile pentru specialisti si cele ad-hoc
sunt organizate atunci cand devin disponibile intervale libere (a se vedea punctul 23),
iar publicarea listelor de rezerva aferente are loc ,,in cel mai scurt timp posibil”, nefiind
stabilita o data fixa.

n opinia Curtii, organizarea periodica de concursuri de mare amploare
a contribuit in general la asigurarea unei oferte adecvate de potentiali noi angajati cu
profil general. Acest sistem nu tine insa seama de calendarul nevoilor in materie de
recrutare ale institutiilor. Concursurile EPSO continuad sa aiba o durata mai lunga decat
obiectivele stabilite in Planul de dezvoltare al EPSO.

Contextul aferent recrutarii in institutii s-a schimbat de la elaborarea si punerea
in aplicare a Planului de dezvoltare al EPSO. Au avut loc intre timp reduceri de personal
si s-au luat unele decizii strategice de a se nlocui functionarii cu agenti temporari
pentru anumite posturi. Din 2012, majoritatea concursurilor organizate de EPSO au
avut liste de rezerva cu mai putin de 20 de laureati (a se vedea tabelul 2).



32

Tabelul 2 — Concursurile EPSO in functie de marimea listei de rezerva,
2012-2018

Numarul de Media in
laureati de pe perioada
lista de rezerva 2012-2018
1-10 52 % 36% 15% 61%  33%  59% 10% 44 %
11-20 14 % 18% 23% 18% 41% 11%  30% 21%
21-40 14 % 23% 27 % 8%  14% 14%  20% 16 %
41-60 0% 8% 12% 2% 7% 0% 20% 5%
61-80 10 % 8% 4% 2% 5% 7% 10% 6%
81-100 0% 3% 0% 0% 0% 2% 0% 1%
101-150 7% 5% 12% 4% 0% 5% 0% 5%
151-200 0% 0% 4% 2% 0% 0% 10% 1%
peste 200 3% 0% 4% 2% 0% 2% 0% 2%

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO.

61 Mediul in rapida schimbare in care evolueaza in prezent UE si institutiile acesteia
(afectate de reduceri de personal, noi competente necesare pentru implementarea
digitalizarii etc.) nu este mediul pentru care a fost conceput EPSO. Din 2008, s-a
inregistrat o cerere sporita de profiluri mai specifice care sunt necesare pentru a se
face fata unor nevoi in materie de recrutare urgente sau determinate de criza. Pentru
a-si indeplini misiunea Tn acest nou mediu, in paralel cu activitatile sale pentru
concursurile de mare amploare, Curtea s-ar fi asteptat ca EPSO:

(1) sa colecteze in mod adecvat estimarile institutiilor cu privire la nevoile lor de
personal pentru profiluri specifice si de specialisti, in vederea elaborarii unui
calendar fiabil pentru concursuri de mica amploare;

(2) safsidirectioneze activitatile de comunicare catre specialisti greu de recrutat;
(3) sa utilizeze metode de testare adecvate pentru specialisti;
(4) sa se asigure ca sunt mentinute la un nivel scazut costurile acestor concursuri;

(5) sa se asigure ca listele de rezerva sunt publicate in timp util pentru a raspunde
nevoilor in materie de recrutare ale institutiilor.
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Planificarea concursurilor pentru specialisti nu este fiabila si are loc prea
devreme pentru a fi precisa

Tncepand din 2012, institutiile au din ce Tn ce mai mult nevoie de profiluri de
specialisti (a se vedea figura 4 si punctul 26). Aceasta nevoie sporita de specialisti este
pusa Tn evidenta si de sondajul realizat de Curte in randul managerilor: 57 % din
managerii care au participat la sondaj s-au declarat de acord cu afirmatia ,listele de
rezerva pentru specialisti se epuizeaza prea repede” (doar 35 % au fost de acord cu
aceeasi afirmatie privind concursurile generale). Dintre managerii care au oferit un
raspuns la intrebarea daca prefera sa recruteze de pe liste de rezerva pentru specialisti
sau de pe liste pentru concursuri generale, 76 % au declarat ca prefera listele pentru
specialisti.

Informatiile cu privire la nevoile Tn materie de recrutare pentru profilurile de
specialisti se bazeaza pe profilurile cautate pe care fiecare institutie le comunica EPSO
in cadrul exercitiului de planificare. in masura posibilului, concursurile pentru
specialisti sunt organizate in intervalele libere care nu sunt utilizate de ciclurile anuale.

Concursurile pentru specialisti sunt concursuri de mica amploare, de obicei cu
liste de rezerva scurte (cu mai putin de 30 de laureati). Tn consecintd, nu li se da
prioritate intotdeauna (a se vedea punctul 25) si, uneori, sunt amanate sau anulate.
Acest lucru determina, la randul sau, institutiile sa gaseasca alte modalitati mai flexibile
de a-si acoperi nevoile in materie de recrutare, cum ar fi organizarea propriilor
proceduri de selectie pentru agenti temporari.

Comparand numarul de specialisti cerut, asa cum este acesta indicat in estimarile
initiale furnizate de institutii in vederea planificarii, cu numarul efectiv de laureati
solicitat in anunturile de concurs, Curtea a constatat ca necesarul de laureati specialisti
este supraestimat in etapa de planificare (a se vedea punctul 27) in comparatie cu
numarul de laureati solicitat atunci cand este intocmit anuntul de concurs.

La aceasta supraestimare contribuie si durata exercitiului de planificare, deoarece
prioritatile institutiilor se schimba intre momentul in care EPSO solicita estimari ale
nevoilor in materie de recrutare (luna mai), momentul in care Consiliul de
administratie aproba calendarul (luna noiembrie) si momentul in care este demarat
concursul (cAndva in cursul anului urmétor). Tn consecinta, calendarul concursurilor
este Tn mod constant revizuit si ajustat, la fel ca si numarul de laureati solicitat.
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n opinia Curtii, procesul de planificare nu este adaptat la nevoile actuale ale
institutiilor. El acorda prea multa prioritate concursurilor generale de mare amploare,
in conditiile Tn care, in prezent, institutiile solicitd concursuri de mai micd amploare. in
plus, calendarul procesului de planificare, care debuteaza cu un an inainte sa aiba loc
concursul, nu permite estimarea cu precizie a necesarului de specialisti, ceea ce duce la
supraestimari si la o ajustare constanta. Prin urmare, fiabilitatea si utilitatea acestui
proces pentru concursurile de specialisti sunt limitate.

EPSO nu isi directioneaza intr-un mod consecvent actiunile de
comunicare de asa maniera incat sa atraga candidati buni la concursurile
pentru specialisti

EPSO poate pune la dispozitia institutiilor potentiali noi angajati adecvati doar
daca reuseste sa atraga candidati potriviti pentru a participa la concursuri. Potrivit
constatarilor Curtii, candidatii nu corespund intotdeauna profilurilor cautate. Unii
candidati nu isi doresc cu adevarat sa fie angajati de institutia care cauta sa recruteze,
ci ar prefera sa fie angajati de o alta institutie a UE. Acest din urma aspect este
deosebit de problematic in cazul anumitor profiluri de specialisti (de exemplu, n
domeniul IT) pentru institutiile care isi au sediul in alte locuri decat Bruxelles. Singurul
instrument pe care il pot utiliza in prezent candidatii pentru a-i ajuta sa se
autoevalueze daca sunt potriviti pentru concursul in cauza este un scurt test cu
variante multiple de raspuns, neobligatoriu, pe care 1l pot realiza Thainte de a candida.
El este conceput pentru a-i ajuta pe potentialii candidati sa evalueze daca sunt
potriviti, mai degraba, pentru un loc de munca in cadrul institutiilor UE, si nu pentru un
concurs anume.

Situatia se complica atunci cand numarul de candidati la un concurs este prea
mic. Planul de dezvoltare al EPSO stabileste un obiectiv pentru raportul dintre
candidati si laureati: 38 de candidati la 1 laureat pentru administratori, 27 de candidati
la 1 laureat pentru asistenti si 40 de candidati la 1 laureat pentru lingvisti. Curtea
a utilizat aceste raporturi pentru a evalua cat de eficace sunt actiunile de comunicare
in a atrage candidati. In cazul concursurilor din esantionul Curtii, acest obiectiv nu
a fost atins intotdeauna, indiferent cat de mult s-a cheltuit pe actiunile de comunicare
pentru concursul in cauza. Alte concursuri cu cheltuieli de comunicare scazute sau
inexistente si-au depasit cu o marja larga obiectivul (a se vedea tabelul 3). Nu exista
o legatura clara intre cheltuielile de comunicare si numarul de candidati.
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Tabelul 3 — Cheltuielile de comunicare si atingerea obiectivului in ceea ce

priveste numarul de candidati

Atingerea Cheltuieli per
Concurs Profil obiectivului din Cheltuieli per laureat
Planul de candidat
dezvoltare al EPSO

AD/354/17 Lingvisti specialisti (juristi-lingvisti LV) 9% 270 de euro 1003 euro
AD/287/14 Lingvisti (traducatori SV) 23 % 7 euro 67 euro
AD/331/16 Administratori specialisti (TIC) 23 % 4 euro 37 de euro
AD/249/13 Administratori specialisti (macroeconomie) 69 % 13 euro 330 de euro
AD/233/12 Lingvisti (traducatori HR) 78 % 3 euro 98 de euro
AD/318/15 Lingvisti (traducatori PL) 95% 14 euro 521 de euro
AD/256-259/13 Lingvisti specialisti (interpreti de conferintd) 96 % 1 euro 39 de euro
AD/347/17 Administratori specialisti (comunicare) 98 % 4 euro 154 de euro
AD/289/14 Lingvisti specialisti (juristi-lingvisti FR) 9% 3 euro 112 euro
AD/332-334-336 Lingvisti specialisti (juristi-lingvisti ES, MT si IT) 161 % 4 euro 271 de euro
AST/144/17 Lingvisti specialisti (AST) 200 % 2 euro 145 de euro
AST/130/14 Asistenti specialisti (manageri de proiect) 220 % 0 euro* 0 euro

* nu s-au efectuat cheltuieli de comunicare specifice pentru concursul in cauza.

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO.

70 in opinia Curtii, EPSO nu a facut Tn mod corespunzator publicitate concursurilor
care vizeaza personal specialist, in pofida nevoii tot mai mari de concursuri de acest
tip. Atunci cand candidatii nu corespund profilurilor cdutate sau refuza ofertele de
locuri de munca oferite de institutiile care recruteaza, procesul este atat ineficace, cat
si costisitor. Acest aspect este cu atat mai problematic cu cat listele de rezerva sunt
mai scurte.

Candidatii cu profiluri foarte bune de specialisti risca sa fie eliminati
timpuriu in cursul procesului de selectie

/1 Planul de dezvoltare al EPSO stabileste un format standard pentru concursuri

(a se vedea anexa Ill). in aceastd configuratie, cunostintele specializate legate de locul
de munca se testeaza in cadrul testului intermediar (acest lucru este valabil adeseori in
cazul profilurilor de lingvisti) sau chiar abia in etapa centrului de evaluare, prin
intermediul unui interviu specific postului. Daca criteriile de selectie (domeniul
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studiilor sau experienta profesionald) nu sunt definite in mod adecvat, atunci
candidatii potriviti ar putea fi eliminati in etapa de preselectie.

n cazul profilurilor foarte specifice, este mai interesant pentru institutii sa isi
organizeze propriile proceduri de selectie, deoarece aceasta le ofera deplina
flexibilitate sa utilizeze tipurile de teste pe care le considerd necesare. In cazul a 19
dintre cele 22 de proceduri de acest tip pe care le-a examinat Curtea, institutiile au
fnceput prin examinarea si selectia CV-urilor, astfel incat doar candidatii potriviti sa
poata sa treaca la etapa de testare. Aceasta este o modalitate buna de a elimina de la
bun inceput candidatii care nu sunt potriviti.

Centrul de evaluare a fost introdus in Planul de dezvoltare al EPSO cu scopul de
a reorienta accentul pus de concursuri de la cunostinte la competente. Scopul acestui
centru este de a evalua candidatii Tn raport cu un set de competente si de aptitudini pe
care institutiile considera ca personalul propriu ar trebui sa le detina.

Cu toate acestea, asa cum se ilustreaza in figura 9, sondajul realizat de Curte
arata ca, atunci cand managerii sunt invitati sa declare daca sunt de acord cu afirmatia
ca personalul detine, in general, aceste competente, acestia nu considera ca exista
o diferenta mare intre competentele si aptitudinile laureatilor EPSO si cele ale
agentilor temporari care au fost recrutati in cadrul procedurilor de selectie organizate
de institutiile insele (a se vedea, de asemenea, punctul 42 privind opinia managerilor
referitoare la persoanele pe care le-au recrutat recent). In cadrul acestor proceduri,
institutiile au tendinta sa puna accentul mai mult pe testele tehnice (de exemplu,
redactare si traducere) si sa omita partea care corespunde ,competentelor” din etapa
centrului de evaluare a procesului EPSO.

Cu exceptia competentelor lingvistice si a capacitatii de a lucra intr-un mediu
multicultural, managerii nu considera ca noii angajati recrutati prin intermediul EPSO
sunt in mod sensibil mai calificati decat cei recrutati prin alte modalitati. in general,
managerii considera ca experienta profesionald relevanta a angajatilor recrutati prin
alte proceduri de selectie este usor mai buna, ceea ce sugereaza ca aceste proceduri
sunt mai adecvate pentru recrutarea de profiluri specifice, de specialisti.
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Figura 9 — Diferenta mica intre competentele laureatilor EPSO si cele ale
agentilor temporari recrutati prin procedurile de selectie organizate de
institutiile insele

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
Competente lingvistice ) @
Capacitatea de a lucra intr-un mediu multicultural ® L )
Competente de analiza si de solutionare a problemelor -0
Competente de comunicare o0
Capacitatea de a invata si de a se adapta rapid (X )
Capacitatea de a lucra in echipa Qo
Capacitatea de a furniza rezultate de calitate [ )
Experienta profesionala relevanta pentru locul de munca [ X}
Competente organizatorice si de prioritizare oP
Rezilienta [
Competente de conducere o

.Laureatii de pe listele de rezerva ale EPSO (functionari)

@ Laureatii de pe listele de rezervi de agenti temporari ale institutiilor

Raspunsuri la afirmatia: ,In general, angajatii [din categoria] detin competentele urmatoare.” Ponderea
raspunsurilor ,Intru totul de acord” si ,,De acord”.

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza unui sondaj realizat in randul managerilor din cadrul
Parlamentului European, al Comisiei si al Curtii de Justitie.

n opinia Curtii, formatul concursurilor si metodele de testare stabilite in Planul
de dezvoltare al EPSO nu sunt adaptate concursurilor pentru specialisti si altor
concursuri de amploare mica.

Faptul ca verificarea experientei candidatilor si testarea cunostintelor lor legate
de locul de munca se realizeaza dupa faza de preselectie sporeste riscul, pe de
o parte, de a se elimina candidati buni prea devreme in cursul procesului de
selectie si, pe de alta parte, de a ramane cu prea putini candidati competenti in
etapa centrului de evaluare.

Centrul de evaluare nu aduce niciun avantaj notabil, iar managerii sunt de parere
ca persoanele recrutate prin procedurile de selectie organizate de institutii au

o experienta profesionala mai relevanta, care este de fapt necesara pentru
profilurile de specialisti.
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Atunci cand vizeaza recrutarea doar unui numar mic de specialisti,
concursurile organizate de EPSO sunt mai costisitoare decat procedurile
de selectie organizate de institutiile insele

/7 Costurile directe (a se vedea punctul 51) reprezinta intre 20 % si 65 % din costul
total al concursurilor din esantionul Curtii. Atunci cand se analizeaza costurile directe
ale fiecarei faze ale unui concurs, faza cea mai costisitoare este, de obicei, etapa
centrului de evaluare, dupa cum se arata in figura 10. Cu cat etapa centrului de
evaluare are o durata mai lunga sau cu cat numarul membrilor din comisia de evaluare
este mai mare, cu atat concursul este mai costisitor.

Figura 10 — Costurile directe pentru fiecare faza a concursului

AD 331/16 20% 6%  19%
AD 233/12 30% - o 11 %
AST 130/14 28% 5%  18%
AD236-239/2012 9% 5% 20% N  20%
AD 332-334-336/16 26% 8% | 13% IIEGETEE v 12
AD 318/15 4% 3% 16% ETE :  17%
AD 354/17 4%5% E L % 51%
AST 06 17 28% Pl 000 38% FXEEETYS
AD347/17  17% 2% |IIBE: %
AD 301/15 64% 197% R -

AST 144/17 35% 18% % 30%
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Etapa de preselectie
Etapa de admitere
I Teste intermediare/preliminare
M Centrul de evaluare
Publicarea listei de rezerva
Alte costuri (traducere, misiuni, comunicare, cerinte speciale)

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO.
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n esantionul Curtii, costul mediu al etapei centrului de evaluare a fost de
4 038 de euro per laureat, dar existau variatii semnificative. Etapa centrului de
evaluare aferenta concursului AST-SC/06/17 a fost destul de rapida, iar numarul de
laureati a fost destul de mare, astfel incat costul per laureat a fost de doar 843 de
euro. in cazul celorlalte concursuri pentru asistenti, acest cost a fost de 2 661 de euro.
Tn cazul administratorilor, costul a variat intre 2 587 de euro per laureat pentru
concursul general de gradul AD5 (AD/301/15) si mai mult de 10 000 de euro per
laureat pentru cel pentru interpreti de conferinta (media realizata pentru doua
concursuri).

Centrul de evaluare este costisitor pentru profilurile de specialisti, din mai multe
motive: pentru aceste profiluri, este nevoie de membri cu mai multa experienta si cu
grade mai mari in comisiile de evaluare; de asemenea, etapa centrului de evaluare
poate dura mai mult, in special daca mai multe specializari diferite au fost regrupate cu
scopul a se atinge o masa critica pentru concursul in cauza.

Rata de reusita preconizata pentru etapa centrului de evaluare este de
aproximativ 30 %. Cu toate acestea, pentru anumite profiluri, rata de trecere aferenta
acestei etape este destul de ridicats. Tn cazul unui concurs din esantionul Curtii
(AD/354/17), ea a atins 88 %. Acest lucru se poate produce atunci cand, inca de la
Tnceput, exista un numar prea mic de candidati sau cand o proportie mare dintre
acestia sunt eliminati dupa testele intermediare/de competenta care au loc nainte de
etapa centrului de evaluare. In astfel de cazuri, centrul de evaluare nu constituie
o modalitate eficienta din punctul de vedere al costurilor de testare a candidatilor.

Curtea a comparat, de asemenea, costurile directe per laureat care corespund
concursurilor EPSO cu costurile directe corespunzatoare procedurilor de selectie
organizate de institutiile Tnsele (a se vedea detaliile din anexa V) si a calculat o medie
in functie de marimea listelor de rezerva. Rezultatele sunt prezentate in tabelul 4.
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Tabelul 4 — Costul direct per laureat, in functie de marimea listei de
rezerva, pentru EPSO si pentru institutiile UE

EPSO 14165de 9600de 7866de 8177de 6828de
euro euro euro euro euro
Institutii 7444de | 4882de — — —
euro euro

Sursa: Curtea de Conturi Europeand, pe baza datelor furnizate de EPSO, Parlamentul European, Comisie
si Curtea de Justitie.

Pe baza concursurilor incluse in esantionul Curtii, EPSO constituie o optiune mai
putin costisitoare pentru concursurile de mare amploare, insa, pentru concursurile de
amploare mai micd, institutiile au costuri directe mult mai scazute, cu pana la 50 % mai
mici. Acest lucru se poate explica prin numarul mai mic de dosare de candidatura care
trebuie tratate, fapt care contribuie la reducerea costurilor (in cazul concursurilor cu
mai putin de 20 de laureati incluse in esantionul Curtii, EPSO avea, in medie, 533 de
candidati, fata de 66 de candidati in cazul institutiilor). De asemenea, concursurile de
mica amploare organizate de institutii tind sa aiba mai putine etape de testare.

n opinia Curtii, formatul actual al concursurilor EPSO nu este eficace din punctul
de vedere al mentinerii la un nivel scazut a costurilor pentru concursurile de mica
amploare pentru specialisti pe care le solicita, in prezent, institutiile. Procedurile
organizate de institutiile insele au costuri mai scazute pentru acest tip de concurs,
adeseori pentru ca au mai putine etape, vizeaza o populatie mai mica de candidati si
sunt mai adaptate la cerintele institutiei in cauza. Centrul de evaluare, in special, este
etapa care creste costurile fara sa prezinte un beneficiu clar, mai ales avand in vedere
ca rata de trecere este foarte ridicata, pentru concursurile de mica amploare.

Atunci cand trebuie sa se faca fata unor nevoi urgente de recrutare de
specialisti, procedurile EPSO sunt mai putin adaptate decat procedurile
organizate de institutii

Fiecare dintre etapele unui concurs (a se vedea punctul 11) are o anumita durata,
fiind prevazut, in plus, si un timp de asteptare pentru candidati intre etape, pentru
a permite armonizarea notelor sau pentru a raspunde solicitarilor de reexaminare sau
de solutionare a reclamatiilor.
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85 n esantionul Curtii erau incluse cinci concursuri care au avut toate etapele
posibile. In figura 11 este prezentatd durata fiecireia dintre aceste etape. Este
important de remarcat faptul ca concursul cu durata cea mai scurta din aceasta serie
de cinci, AD/301/15, este concursul bazat pe profilul general, care a avut lista de
rezerva cea mai lunga (159 de laureati). Celelalte concursuri au avut liste de rezerva cu
mai putin de 35 de laureati.

Figura 11 — Durata fiecarei etape de concurs

0 3 6 9 12 15

e n
-
o o) R
o N

nscriere online

AD/287/14
(traducdtori)

Teste pe calculator, de la rezervare pana la rezultate

Timpul de asteptare pana la testul intermediar
B Testul intermediar, de la rezervare pand la rezultate
# Timpul de asteptare intre rezultatele la testul intermediar si inceperea etapei centrului de evaluare
M Centrul de evaluare, de la rezervarea studiului de caz pana la rezultate

# Timpul de asteptare intre rezultatele la centrul de evaluare si publicarea listei de rezerva

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO.

86 Dupa cum reiese din figura 8, intervalul de timp care se scurge intre exprimarea
unei nevoi de citre o institutie si lansarea concursului aferent este considerabil. Tn
plus, chiar daca orientdrile in materie de planificare mentioneaza o anumita
flexibilitate pentru ,,nevoile ad-hoc”, nu este posibil sa se lanseze un concurs in cateva
luni. Prin urmare, procesul de selectie nu este adecvat pentru a raspunde nevoilor
urgente Tn materie de recrutare.
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n consecint si pentru a evita, de asemenea, etapa de negociere
interinstitutionala pe care o presupune procesul de planificare, institutiile decid,
uneori, sa lanseze propriile proceduri de recrutare, optand, in acest caz, pentru
recrutarea mai degraba de agenti temporari decat de functionari. Curtea a examinat
22 de astfel de proceduri (a se vedea anexa VI pentru detalii) pentru a le evalua
durata.

Institutiile reusesc sa finalizeze proceduri cu patru etape de selectie (selectia CV-
urilor, interviuri, teste scrise si, uneori, discutii de grup) in termen de 8 luni de la
publicarea cererii de exprimare a interesului (in comparatie cu o medie de 13 luni
pentru un concurs EPSO). Drept urmare, aceste proceduri sunt mai flexibile si deci mai
adecvate pentru a raspunde nevoilor urgente Tn materie de recrutare decat
concursurile pentru specialisti. Institutiile dispun de mai multa flexibilitate si in ceea ce
priveste programarea in timp a procedurilor pe care le organizeaza, in comparatie cu
concursurile pentru specialisti care trebuie negociate intre institutii si care depind in
foarte mare masura de disponibilitatea membrilor din partea diferitor institutii pentru
a face parte din comisiile de evaluare (a se vedea punctele 25 si 47).

Tn opinia Curtii, din cauza numarului fix de etape al concursurilor EPSO, intregul
proces are o durata lunga si nu este suficient de flexibil, ceea ce incurajeaza institutiile
sa 1si organizeze propriile proceduri atunci cand cauta sa ocupe rapid un post de
specialist. Acest format nu este adecvat pentru satisfacerea nevoilor urgente in
materie de recrutare.
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Concluzii si recomandari

n general, EPSO fsi indeplineste cu succes misiunea pentru care a fost conceput:
sa produca un numar mare de laureati ale caror competente sunt suficient de vaste
pentru a avea o cariera de durata si variata in cadrul institutiilor. Curtea a constatat ca
actuala organizare a procesului de selectie aplicat de EPSO este bazata pe ideile
formulate in Planul de dezvoltare al EPSO din 2008: organizarea de concursuri in cicluri
anuale pentru profiluri pentru care se preconizeaza ca nevoile de recrutare vor fi
recurente.

Procesul de planificare este concentrat Tn jurul concursurilor de mare amploare
care se organizeaza in fiecare an (punctele 21-28). Activitatile de comunicare
desfasurate sub marca ,EU Careers” in principal la Bruxelles au reusit sa atraga un
numar mare de candidati (punctele 29-38). Metodele de testare au asigurat o calitate
buna a candidatilor care au reusit la concursuri, raspunzand in general asteptarilor pe
care le aveau managerii (punctele 39-42).

Cu toate acestea, exista o serie de deficiente in procesul de selectie care i
afecteaza eficacitatea. Testele psihometrice se utilizeaza nu numai pentru a evalua cat
de potriviti sunt candidatii pentru a ocupa locul de munca in cauza, ci si pentru
a elimina, de fapt, anumiti candidati cu scopul de a face procesul de selectie din cadrul
concursului mai usor de gestionat (punctele 39-40). Nu exista niciun mecanism oficial
pentru a masura gradul de satisfactie a institutiilor in ceea ce priveste laureatii
identificati (punctul 43). Restrictiile care exista in ceea ce priveste numarul de limbi
care pot fi utilizate pentru anumite parti ale procedurii de selectie constituie o sursa
permanenta de insecuritate juridica (punctele 44 si 45). Coordonarea insuficienta
dintre EPSO si institutii poate determina intarzieri in desfasurarea concursurilor
(punctele 46 si 47). In plus, EPSO nu monitorizeaza costul concursurilor si nu a luat
masuri pentru a se asigura ca se respecta obiectivele stabilite in ceea ce priveste
durata concursurilor (punctele 51 si 57).

Consiliul de administratie ar trebui sa actualizeze procesul de selectie astfel incat sa se
remedieze urmatoarele deficiente identificate care i afecteaza eficacitatea:

ar trebui sa masoare gradul de satisfactie a institutiilor fata de procesul de
selectie;



44

ar trebui sa reexamineze regimul lingvistic, in special cel aplicat pentru
formularele de candidatura si pentru sistemul de tratare a reclamatiilor, cu scopul
de a asigura securitatea juridica pentru candidati si pentru institutii;

ar trebui sa asigure o mai buna coordonare intre EPSO si institutii Tn ceea ce
priveste disponibilitatea membrilor pentru a participa la comisiile de evaluare;

ar trebui sa introduca mecanisme de monitorizare pentru a raporta cu privire la
costurile concursurilor;

ar trebui sa reduca durata concursurilor pentru a respecta obiectivul de 10 luni
prevazut in Planul de dezvoltare al EPSO.

Data-tinta pentru punerea in aplicare a recomandarii: sfarsitul anului 2021.

Curtea a constatat, de asemenea, ca modul in care este organizat EPSO duce la
mentinerea costului concursurilor la un nivel scazut atunci cand numarul candidatilor
inscrisi anual pe listele de rezerva este ridicat (punctele 50-55). Tn plus, organizarea
periodica de concursuri generale a contribuit la asigurarea unei oferte adecvate de
potentiali noi angajati pentru institutii (punctele 56-59).

Cu toate acestea, Curtea a constatat ca actualul proces de selectie nu este bine
adaptat nevoilor institutiilor intr-un mediu in care au avut loc reduceri ale numarului
de angajati. In locul exercitiilor de recrutare de mare amploare care vizeaza profiluri
generale, institutiile cauta din ce in ce mai mult personal mai specializat, care poate
deveni operational rapid. Aceasta presupune organizarea unor concursuri cu liste de
rezerva scurte (cu mai putin de 30 de laureati).

Actualul proces de selectie nu este bine adaptat la acest tip de concursuri.
Procesul de planificare nu este fiabil si are loc prea devreme pentru a fi precis
(punctele 62-67). EPSO nu isi directioneaza intr-un mod consecvent activitatile de
comunicare de asa maniera incat sa atraga candidati potriviti la concursurile pentru
specialisti (punctele 68-70). Cunostintele specifice legate de locul de munca vizat se
testeaza tardiv in cursul procesului de selectie, existand riscul ca unii candidati cu
profiluri foarte bune de specialisti sa fie eliminati timpuriu in cursul acestui proces,
rezultatul fiind ca prea putini candidati potriviti ajung in etapa centrului de evaluare
(punctele 71-76).

n plus, costurile pe care le suporta institutiile atunci cand fsi organizeaza propriile
proceduri de selectie pentru profiluri de specialisti sunt mai scazute si procesul de
selectie pe care il aplica aceste institutii pentru aceste proceduri este mai flexibil (a se
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vedea punctele 72 si 77-83). Concursurile pentru specialisti organizate de EPSO sunt
prea lente pentru a raspunde nevoilor urgente in materie de recrutare ale institutiilor
(punctele 84-89), in comparatie cu rezultatele pe care le obtin institutiile cu propriile
lor proceduri mai lejere.

Consiliul de administratie ar trebui sa introduca un nou cadru de selectie pentru
specialisti, care sa beneficieze de mecanisme de planificare separate.

Aceste concursuri destinate specialistilor, cat si concursurile cu liste de rezerva scurte
ar trebui sa se desfasoare pe baza unui acord precis incheiat intre institutiile solicitante
si EPSO, care sa specifice cel putin urmatoarele:

modul in care se va realiza testarea cunostintelor legate de locul de munca
vizat si ponderea relativa a acestui test in raport cu competentele testate la
centrul de evaluare;

resursele si personalul pe care institutiile le vor pune la dispozitia EPSO
(inclusiv dispozitii care sa specifice calificarile si experienta pe care ar trebui
sa o detind membrii comisiei de evaluare);

activitatile de comunicare planificate pentru a face publicitate concursului;
termenele pe care EPSO se angajeaza sa le respecte pentru concurs;

costul estimat al concursului, mecanismele de monitorizare si de raportare
aferente, precum si masurile specifice avute in vedere pentru reducerea la
minimum a costurilor.

Data-tinta pentru punerea in aplicare a recomandarii: primul trimestru al
anului 2023.

EPSO nu si-a adaptat procesul de selectie la mediul in schimbare in care
evolueaza institutiile din 2012. Planul de dezvoltare al EPSO a constituit un raspuns la
criticile formulate in perioada 2004-2008; el nu a introdus suficienta flexibilitate pentru
a-i permite oficiului sa isi adapteze procesul de selectie la cerintele mediului in rapida
schimbare in care evolueaza in prezent UE si institutiile acesteia (de exemplu, reduceri
de personal, noi competente legate de digitalizare) (punctele 62-67, 71-76, 84-89).



Consiliul de administratie ar trebui sa prevada o revizuire periodica a procesului de
selectie pentru a garanta ca acesta are capacitatea de a reactiona la un mediu de
recrutare in rapida schimbare.

Data-tinta pentru punerea in aplicare a recomandarii: sfarsitul anului 2021.

Prezentul raport a fost adoptat de Camera V, condusa de domnul Tony Murphy,
membru al Curtii de Conturi, la Luxemburg, in data de 29 septembrie 2020.

Pentru Curtea de Conturi

Klaus-Heiner LEHNE
Presedinte
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Anexe

Efectivul de personal din cadrul institutiilor este alcatuit din diferite categorii de
personal. In cadrul fiecirei categorii, exista diferite grade care reflectd cerinte
profesionale si educationale si niveluri de responsabilitate tot mai mari.

Un functionar este o persoana care a fost numita, Tn urma castigarii unui concurs, intr-
un post permanent in cadrul uneia dintre institutii. Comisarii nu sunt functionari.

Functionarii fac parte din urmatoarele trei grupe de functii:

administratori (AD), cu grade cuprinse intre AD5 si AD15;
asistenti (AST), cu grade cuprinse intre AST1 si AST11;

secretari si personal administrativ (AST/SC), cu grade cuprinse intre AST/SC1 si
AST/SC6.

Agentii temporari sunt angajati:

Cu contracte pe termen scurt (maximum sase ani) pentru a ocupa un post cu
caracter permanent in una dintre institutii sau Tn Serviciul European de Actiune
Externa;

cu contracte pe termen scurt sau, mai rar, pe durata nedeterminata pentru
a ocupa un post temporar in cadrul unei institutii sau al unei agentii;

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

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

Agentii contractuali nu sunt alocati unui post anume din schema de personal. Acestia
sunt repartizati in patru grupe de functii (GFI-GFIV), in functie de sarcinile pe care le
desfasoara: de la GFl pentru sarcini manuale la GFIV pentru sarcini administrative.
Personalul din grupa de functii GFl sau care lucreaza intr-o agentie sau intr-o delegatie,
o reprezentanta ori un oficiu poate fi angajat pe durata nedeterminata; contractele
celorlalti agenti nu pot depasi sase ani.
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Agentii locali sunt angajati in locuri din afara Uniunii Europene, in conformitate cu
normele si practicile locale. Agentii locali nu sunt alocati unui post anume din schema
de personal.
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01 Tabelul de mai jos prezinta succint calificarile si competentele lingvistice minime
cerute pentru functionari si agenti temporari, alaturi de tipul de sarcini pe care le
indeplineste fiecare grupa de functii.

Calificari si experienta profesionala
AD

Ciclu complet de studii universitare, cu o duratd de cel putin trei ani (patru ani pentru AD7),
absolvit cu diploma.

Concursurile pentru gradul AD7 solicita, de obicei, o experienta de cel putin sase ani dupa
obtinerea diplomei de calificare. Concursurile pentru gradul AD5 nu solicita experienta si sunt
mai bine adaptate tinerilor absolventi.

AST si AST/SC

Nivel de studii superioare absolvite cu diploma sau nivel de nvatamant secundar absolvit cu
diploma si o experienta profesionala de cel putin trei ani.

Concursurile pentru gradele AST/SC1 nu solicita experienta profesionala, insa cele pentru
gradele AST3 sau SC2 solicita, de obicei, o experienta profesionala suplimentara de cel putin
trei sau patru ani direct legata de natura atributiilor, dobandita dupa obtinerea diplomei sau
a experientei profesionale necesare pentru a avea acces la concurs.

Cunostinte lingvistice

Pentru toate grupele de functii: cunoasterea aprofundata a uneia dintre limbile UE si
cunoasterea satisfacatoare a unei alte limbi a UE.

Sarcini orientative
AD

Administratori: profiluri generale, cum ar fi avocati, auditori, economisti si traducatori, precum
si profiluri de specialisti (juristi-lingvisti, cercetatori, experti in domeniul IT si al comunicarii).

AST

Roluri cu profil general in administratie si in elaborarea si punerea in aplicare a politicilor sau
roluri mai tehnice in finante, comunicare, cercetare.

AST/SC

Sarcini de birou si de secretariat, administrarea activitatii birourilor.
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Tnainte de a-si depune candidatura, potentialii candidati sunt invitati s3
raspunda la un chestionar neobligatoriu pentru a afla mai multe despre ceea
ce este de asteptat de la o cariera in cadrul institutiilor UE, precum si despre
tipul si dificultatea testelor cu care se vor confrunta.

Candidatii se Tnscriu prin intermediul conturilor lor EPSO (un profil electronic
pentru gestionarea detaliilor din candidatura). Pentru fiecare concurs
trebuie completat un formular de candidatura separat.

Candidatii primesc comunicari de la EPSO privind organizarea concursului tot
prin intermediul conturilor lor EPSO.

Unele concursuri prevad teste de preselectie. Formatul acestora este
precizat in anuntul de concurs, dar, de cele mai multe ori, ele iau forma unor
teste pe calculator cu variante multiple de raspuns. Candidatii sustin aceste
teste in centre de testare din statele membre ale UE si, uneori, din alte parti
ale lumii.

Comisia de evaluare verifica daca respectivii candidatii care au obtinut cele
mai bune punctaje la testele de preselectie indeplinesc, de asemenea,
criteriile de eligibilitate stabilite in anuntul de concurs si fi invita pe
candidatii cu cele mai bune performante sa participe la etapa urmatoare.
Numarul candidatilor care vor fi invitati este indicat in anuntul de concurs.

Tn cazul concursurilor pentru specialisti, selectia se bazeaza, de reguld, pe
calificari. Comisia de evaluare evalueaza candidaturile si ii selecteaza pe
candidatii cu calificarile care indeplinesc cel mai bine criteriile stabilite in
anuntul de concurs.

Aceasta selectie se face exclusiv pe baza raspunsurilor la intrebarile specifice
din rubrica , Evaluarea talentului” din formularul de candidatura online
disponibil in instrumentul informatic al EPSO.

n cazul anumitor concursuri, existd o etapa intermediara in care candidatii
trebuie sa sustina teste suplimentare. Acestea se sustin, de regula, in centre
de testare din statele membre ale UE si pot include, de exemplu, un exercitiu
»e-tray” sau un test de traducere.

n cazul in care punctajele candidatilor in etapele anterioare figureazs
printre cele mai bune si acestia indeplinesc criteriile de eligibilitate stabilite
in anuntul de concurs, candidatii respectivi sunt invitati sa participe la etapa
centrului de evaluare.

Centrele de evaluare sunt concepute pentru a evalua competentele
predefinite prin observarea comportamentului participantilor. Aceasta etapa
consta intr-o serie de diferite exercitii de simulare intr-un context relevant
pentru locul de munca in cauza, exercitii in cursul carora comportamentul
este comparat in raport cu profilul de competente.
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Candidatii pot fi testati pentru doua tipuri de competente: competente
specifice domeniului si competente generale. Competentele specifice
domeniului sunt cunostintele si aptitudinile aplicate care sunt necesare
pentru a raspunde cerintelor imediate ale profilului specific al locului de
munca vizat de respectivul concurs (de exemplu, un avocat in domeniul
concurentei, un auditor asistent). Competentele generale sunt abilitati de
care toti functionarii au nevoie pentru a avea o cariera de succes in cadrul
institutiilor europene.

Centrele de evaluare se organizeaza, de regul3, la Bruxelles sau la
Luxemburg (cu exceptia studiului de caz, care se desfasoara separat in
statele membre). Exercitiile tipice organizate la centrele de evaluare sunt:

—  studiu de caz;

—  exercitiu de grup;

—  prezentare oral3;

— interviu structurat;

— interviu specific locului de munca;
—  exercitiu ,e-tray”.

Diplomele laureatilor si dovada experientei lor profesionale sunt verificate
ulterior etapei centrului de evaluare. Dupa aceasta, se inscriu numele
acestora pe lista de rezerva.

Lista de rezerva contine numele candidatilor care au avut cele mai bune
performante in cadrul concursului. Numarul de locuri disponibile pe lista de

. « rezerva este indicat in anuntul de concurs.
Lista de rezerva

Lista este trimisa institutiilor UE, care pot apoi recruta candidati admisi de pe
lista, in functie de nevoile lor.
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01 Pentru acest audit, Curtea a colectat probe din urmatoarele surse:

examinarea unui esantion de concursuri organizate de EPSO, pentru care s-au
analizat costurile si durata;

examinari documentare ale informatiilor de gestiune ale EPSO, cum ar fi: rapoarte
anuale de activitate, planuri de gestiune, procese-verbale ale Consiliului de
administratie (din perioada 2016-2018), procese-verbale ale grupului de lucru
EPSO (din perioada 2016-2018);

chestionare de audit adresate EPSO, Parlamentului European, Comisiei Europene
si Curtii de Justitie;

interviuri de audit desfasurate cu EPSO, cu Parlamentul European, cu Comisia
Europeana, cu Curtea de Justitie si cu furnizorul de servicii al EPSO pentru etapa
centrului de evaluare;

sondaj realizat in randul a 471 de manageri de nivel mediu din cadrul
Parlamentului European, al Comisiei Europene si al Curtii de Justitie;

analizd a comunicarilor EPSO pe Twitter in perioada 2018-2019;

chestionare adresate presedintilor si presedintilor supleanti pentru concursurile
EPSO lansate in perioada 2015-2016 si interviuri desfasurate cu acestia.



Tabelul 5 — Esantionul de concursuri examinate
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Numarul Numarul de Numarul
Referinta de candidati de
candidati testati laureati
Secretari/angajati
EPSO/AST-SC/06/17 2017 administrativi AST/SC1 si 5573 4121 359
SC2
EPSO/AD/287/14 2014 | Traducatori AD5 306 237 34
EPSO/AD/289/14 2014 Juristi-lingvisti AD7 552 364 14
EPSO/AST/130/14 . i .
. . Asistenti in domeniul
DorT1en|uI 4: gestionare de 2014 cl3dirilor AST3 1054 18
proiecte
EPSQ/AD/31§/15 2015 Traducatori AD5 948 762 25
Optiunile 1si 2
EPSO/AD/249/13
Domeniul 1: 2013 Administratori AD7 1068 41
macroeconomie
Experti in media si
EPSO/AD/347/17 2017 comunicare digital3 AD6 2327 1860 63
EPSO/AST/144/17 (6 limbi) 2017 Asistenti lingvisti AST1 2 803 2010 35
EPSO/AD/233/12 2012 Traducatori AD5 2178 1751 70
EPSO/AD/331{16 2016 Experti TIC AD7 1629 191
(toate domeniile)
EPSO/AD/301/15 2015 Administratori AD5 31400 20985 159
EPSO/AD/354/17-LV 2017 Juristi-lingvisti AD7 26 7
EPSO/AD/236/12
EPSO/AD/237/12 Interpreti de conferintd AD5
EPSO/AD/238/12 2012 si AD7 333 275 30
EPSO/AD/239/12
EPSO/AD/332/16
EPSO/AD/334/16 2016 Juristi-lingvisti AD7 1677 1170 26
EPSO/AD/336/16
EPSO/AD/256/13
EPSO/AD/257/13 Interpreti de conferintd AD5
EPSO/AD/258/13 2013 si AD7 >01 13
EPSO/AD/259/13

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor EPSO.
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02 Pentru a estima costurile concursurilor EPSO si cele ale procedurilor de selectie,
Curtea a stabilit o metodologie de calcul in colaborare cu EPSO. Principalele elemente
ale acestei metodologii au fost:

repartizarea costurilor in trei categorii: cheltuieli de regie (cum ar fi cladirile si
utilitatile); cheltuieli indirecte (legate de activitatile desfasurate de EPSO in
legatura cu concursurile si procesul de selectie, dar nu aferente unui concurs
anume); si cheltuieli directe (aferente unui anumit concurs, cum ar fi reuniuni si
centrele de evaluare);

in ceea ce priveste ponderea din cheltuielile de regie care corespundea

concursurilor si in ceea ce priveste cheltuielile indirecte, Curtea a impartit aceste
costuri la numarul de laureati din anul respectiv si apoi le-a insumat (pro rata) cu
cheltuielile directe aferente concursurilor individuale din cadrul esantionului sau;

cheltuielile directe fie au fost preluate la valoarea nominala (in cazul facturilor
emise de furnizori sau al cheltuielilor de misiune), fie au fost calculate de Curte.

03 Pentru a compara o parte din cheltuielile directe ale EPSO cu costurile
procedurilor de selectie organizate de catre institutii, Curtea a procedat dupa cum
urmeaza:

A trimis fiecareia dintre cele trei institutii un chestionar pentru a identifica
numarul si tipul de proceduri de selectie interna (concursuri interne sau
recrutarea de agenti temporari prin intermediul cererilor de exprimare

a interesului) desfasurate intre 2015 si 2018.

Curtea a selectat, dintre aceste proceduri, cele mai recente proceduri de selectie
de agenti temporari, pentru care institutiile nu solicitasera niciun sprijin din
partea EPSO. Curtea a solicitat institutiilor sa i comunice care au fost costurile
directe, daca le cunosteau (facturi, cheltuieli de calatorie), sau sa fi puna la
dispozitie probe care sa i permita sa calculeze aceste costuri (de exemplu,
numarul de reuniuni care au fost necesare pentru desfasurarea selectiei, durata
lor si gradul persoanelor participante).

Pe baza acestor elemente, Curtea a calculat costul procedurilor de selectie
organizate de institutii.



55

Anexa V - Costurile directe per laureat, pentru concursurile
EPSO si pentru procedurile de selectie organizate de institutii

Simarl Simarl Costul direct per
Referinta de de laureat P
candidati laureati
Procedura nr. 12 organizata 2017 8 1 751 de euro
de institutii
Procedura nr. 7 organizata 2017 7 1 991 de euro
de institutii
Procedura nr. 22 organizata 2018 21 2 1027 de euro
de institutii
Procedura nr. 14 organizata | 2018 37 7 1166 de euro
de institutii
Procedura nr. 11 organizata 2017 35 10 1274 de euro
de institutii
Procedura nr. 13 organizata | 2018 74 1 1784 de euro
de institutii
Procedura nr. 20 organizata | 2018 23 1 2 355 de euro
de institutii
EPSO/AST-SC/06/17 2017 5573 359 2 753 de euro
Procedura nr. 17 organizata 2018 8 1 3774 de euro
de institutii
Procedura nr. 6 organizata 2017 148 12 3999 de euro
de institutii
Procedura nr. 16 organizata | 2018 228 32 4 808 euro
de institutii
Procedura nr. 10 organizata 2017 59 10 4 831 de euro
de institutii
Procedura nr. 19 organizata | 2018 227 23 4 956 de euro
de institutii
EPSO/AD/331/16 (toate 2016 1629 191 5648 de euro
domeniile)
Procedura nr. 15 organizata | 2018 117 12 5 698 de euro
de institutii
EPSO/AD/287/14 2014 306 34 6 467 de euro
EPSO/AD/233/12 2012 2178 70 6 820 de euro
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Numarul Numarul :
Referinta de de COStTaI:rI;eait per
candidati laureati
Procedura nr. 18 organizata | 2018 223 14 7 837 de euro
de institutii
EPSO/AD/249/13 - 2013 1068 41 7 866 de euro
Domeniul 1:
macroeconomie
EPSO/AD/318/15 — 2015 948 25 8 375 de euro
Optiunile 1 si 2
EPSO/AD/289/14 2014 552 14 8 681 de euro
EPSO/AST/130/14 (AST3) — 2014 1054 18 8 949 de euro
Domeniul 4: gestionare de
proiecte
Procedura nr. 2 organizata 2015 156 6 9216 euro
de institutii
Procedura nr. 1 organizata 2015 120 5 9 463 de euro
de institutii
EPSO/AD/347/17 2017 2327 63 9 534 de euro
EPSO/AST/144/17 (AST1) (6 2017 2803 35 10 516 euro
limbi)
Procedura nr. 4 organizata 2016 37 3 11 174 de euro
de institutii
EPSO/AD/332/16 2016 1677 26 11 263 de euro
EPSO/AD/334/16
EPSO/AD/336/16
EPSO/AD/236/12 2012 333 30 11 377 de euro
EPSO/AD/237/12
EPSO/AD/238/12
EPSO/AD/239/12
Procedura nr. 3 organizata 2016 13 3 11 990 de euro
de institutii
EPSO/AD/301/15 2015 31400 159 12 082 de euro
Procedura nr. 21 organizata | 2018 79 5 12 359 de euro
de institutii
EPSO/AD/354/17-LV 2017 26 7 12 979 de euro




Referinta

Numarul
de
candidati

Numarul
de
laureati
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Costul direct per
laureat

Procedura nr. 8 organizata
de institutii

2017

13 630 de euro

Procedura nr. 9 organizata
de institutii

2017

72

13 734 de euro

EPSO/AD/256/13
EPSO/AD/257/13
EPSO/AD/258/13
EPSO/AD/259/13

2013

501

13

26 052 de euro

Procedura nr. 5 organizata
de institutii

2016

15

31 832 de euro

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor furnizate de EPSO, Parlamentul European, Comisie

si Curtea de Justitie.



Anexa VI — Durata procedurilor de selectie organizate de institutii

Procedurile de selectie organizate de institutii pentru agenti temporari
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Numarul Anuntul
Numarul de de privind Lista de Durata (in
candidati : procedura de rezerva luni)
laureati :
selectie
Test de redactare in Test de
1 2015 Selectia | limba 1 (competentd  redactarein Intervig | Discutie de 120 5 30.1.2015 21.12.2015 10,8
CV-urilor specifica locului de limba 2 (studiu grup
munca) de caz)
2 | 2015 Selectia | Test de redactare in Interviu Discutie de 156 6 8.9.2015 1.8.2016 10,9
CV-urilor limba 2 grup
Test de redactare in Test de
3 | 2016 Selectia | limba 1 (competentd redactarein Intervig | Discutie de 13 3 21.4.2016 18.10.2016 6,0
CV-urilor specifica locului de limba 2 (studiu grup
munca) de caz)
4 2016 Selectia | Test de redactare in Interviu Discutie de 37 3 24.5.2016 14.6.2017 12,9
CV-urilor limba 2 grup
5 | 2016 Selectia | Test de redactare in Interviu Discutie de 15 1 26.8.2016 14.2.2017 5,7
CV-urilor limba 2 grup
6 2017 Selectia Interviu 148 12 1.2.2017 16.6.2017 45
CV-urilor
Selectia Testare in
7 | 2017 t Interviu conditii reale 7 1 13.3.2017 13.7.2017 4,1
CV-urilor
a competentelor
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Numarul Anuntul
Numirul ivi List3 Durata (i
An Etapa 1 Etapa 4 SETER ”ma.’“ d.e de privind o d? e ? (in
candidati : procedura de rezerva luni)
laureati .
selectie

8 | 2017 Selectia Test de redactare in Interviu Discutie de 12 3 22.6.2017 6.3.2018 8,6
CV-urilor limba 2 grup

9 | 2017 Selectia Test de redactare in Interviu Discutie de 72 3 28.7.2017 26.4.2018 9,1
CV-urilor limba 2 grup

10 2017 Selectia Interviu 59 10 11.9.2017 31.8.2018 11,8
CV-urilor

11 2017 Test de Interviu 35 10 22.9.2017 11.6.2018 8,7
traducere
Selectia Testare in

12 | 2017 t Interviu conditii reale 8 1 24.5.2017 22.9.2017 3,9
CV-urilor

a competentelor

13 2018 Selectia Interviu 74 1 17.1.2018 8.6.2018 4,7
CV-urilor

14 | 2018 Test de Interviu 37 7 3.4.2018 30.5.2018 1,9
traducere

15 2018 Selectia | Teste fizice (specifice Interviu 117 12 25.4.2018 9.1.2019 8,6
CV-urilor locului de munca)

16 2018 Selectia Interviu Test de 228 32 9.7.2018 25.6.2019 11,7
CV-urilor redactare

17 2018 Test de Interviu 8 1 24.9.2018 26.10.2018 1,1
traducere
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Numarul Anuntul
Numrul ivi List3 Durata (i
An Etape Etapa 1 Etapa 4 Etapa 5 ”"‘a.”‘ d.e de privind o d? e ? (in
candidati : procedura de rezerva luni)
laureati .
selectie
18 2018 3 Selectia Interviu Test de 223 14 9.11.2018 23.7.2019 8,5
CV-urilor redactare
19 2018 3 Selectia Interviu Test de 227 23 9.11.2018 1.8.2019 8,8
CV-urilor redactare
20 2018 2 Selectia Interviu 23 1 30.11.2018 28.2.2019 3,0
CV-urilor
21 2018 2 Selectia Interviu 79 5 21.1.2019 4.7.2019 5,5
CV-urilor
Selectia Testare in
22 | 2018 3 CV-uriﬁor Interviu conditii reale 21 2 16.4.2018 2.7.2018 2,6
a competentelor

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor de la Parlamentul European, Comisia Europeana si Curtea de Justitie.



Acronime

EPSO: Oficiul European pentru Selectia Personalului
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Glosar

Laureat: candidat care a reusit la un concurs general organizat de EPSO.

Lista de rezerva: o lista cuprinzand toti candidatii care au reusit la un concurs general
organizat de EPSO (laureati). Lista se publica in Jurnalul Oficial al UE.

Membru al comisiei de evaluare: functionar din cadrul unei institutii UE desemnat sa
faca parte din comisia de evaluare a candidatilor la un concurs general organizat de
EPSO. Despre membrii comisiei de evaluare se spune ca sunt ,permanenti” atunci cand
sunt detasati de institutia lor la EPSO pentru o perioada mai lunga de timp, si nu
desemnati pentru un singur concurs.

Oficiu: departament din cadrul Comisiei Europene, condus de un director. Oficiile au
fost create pentru a executa sarcini specifice, adesea de natura administrativa (de
exemplu, Oficiul de Administrare si Plata a Drepturilor Individuale, Oficiul pentru
Infrastructura si Logistica din Bruxelles si Oficiul pentru Infrastructura si Logistica din
Luxemburg). Spre deosebire de directiile generale, oficiile nu se ocupa de elaborarea
de politici.
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RASPUNSURILE LA RAPORTUL SPECIAL AL CURTII DE CONTURI
EUROPENE

,OFICIUL EUROPEAN PENTRU SELECTIA PERSONALULUI: ESTE TIMPUL CA
PROCESUL DE SELECTIE SA FIE ADAPTAT LA NEVOILE DE RECRUTARE
AFLATE IN CONTINUA SCHIMBARE?”

OBSERVATII

23. Conceptul de cicluri anuale, astfel cum este prevazut in Planul de dezvoltare al EPSO, a
evoluat 1n ultimii ani catre un model mai flexibil.

Procesul de cicluri anuale nu face decat sia aloce intervale regulate specifice pentru
concursurile generale. Intrucat aceste intervale nu sunt intotdeauna necesare, exista mai multe
intervale disponibile pentru concursurile de specialitate.

29. In prezent, EPSO isi desfasoard activititile de comunicare in conformitate cu noua
strategie de comunicare, adoptatd in toamna anului 2019.

35. Deciziile de recrutare tin seama de doud elemente distincte: persoanele inscrise pe listele
de rezerva si alegerile facute de managerii responsabili cu recrutarea dintre laureatii
disponibili. Nu se cunoaste in ce masurd a contribuit fiecare dintre acesti factori la
procentajele raportate mai sus.

39. In cadrul concursurilor EPSO, testele de preselectie nu sunt utilizate numai pentru a
evalua daca persoanele candidate sunt potrivite pentru post, dar si pentru a elimina, de fapt, o
parte din candidati.

Avand in vedere faptul ca, in cadrul concursurilor EPSO, candidatii concureaza intre ei si
numai o parte dintre ei (definita in prealabil in fiecare anunt de concurs) trec la urmatoarea
etapd, este posibil, intr-adevar, ca un numar semnificativ de candidati sa fie eliminati dupa
prima serie de teste. Acest lucru depinde de numarul candidatilor. Avand in vedere cadrul de
reglementare, EPSO trebuie sa testeze toti candidatii care s-au inscris la un concurs.

40. Rata de succes depinde in mare masura de numarul de candidaturi si de numarul de
laureati, acesta din urma fiind cel care determind numarul de candidati care parcurg diferitele
etape ale concursului.

43. EPSO doreste sa clarifice faptul ca este vorba de anunturi de concurs care au fost anulate
in instantd. Listele de rezerva ale concursurilor vizate raman valabile, chiar dacd anumite
concursuri au trebuit sa fie relansate.

EPSO va institui un sistem de feedback periodic.

RO
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49. Nu existd niciun mecanism oficial de feedback, insa institutiile dispun de o serie de
platforme pentru a face schimb de opinii cu privire la procesele EPSO, pe care le utilizeaza in
mod frecvent.

Intr-adevar, s-a tinut seama de o serie de propuneri si de recomandari venite din partea
institutiilor si a membrilor comisiilor de evaluare pentru imbunatatirea instrumentelor
informatice utilizate pentru derularea procesului de selectie.

In prezent au loc schimbari si imbunitatiri semnificative ale instrumentelor informatice
utilizate pentru procedurile de selectie (atat pentru candidati, cit si pentru administratie) in
cadrul programului ,,Rezerva de talente”.

EPSO va institui un sistem de feedback periodic.

56. Recrutarea de pe listele de rezerva intra exclusiv in competenta institutiilor, care decid, de
asemenea, cu privire la inchiderea lor.

60. EPSO este de acord ca nu este eficient sa existe liste mici sau liste fara recrutari. Este util
sa se reflecteze asupra modului in care se poate reconcilia cel mai bine nevoia de concursuri
foarte specializate, care vizeaza grupuri mici de experti, cu eficienta din punctul de vedere al
costurilor.

64. Amanarea sau anularea unor concursuri pentru specialisti se realizeaza la cererea
institutiilor insesi si din diferite motive (nu mai exista o situatie de urgenta, s-au schimbat
prioritdtile politice etc.).

68. EPSO nu poate impiedica candidatii sd se inscrie la un concurs. Se presupune cd, daca un
candidat depune eforturile necesare in vederea candidaturii si participa la o serie de teste si
evaludri foarte competitive, atunci acest candidat este motivat in mod real si este interesat sa
accepte o ofertd de munca.

Listele de rezerva au o anumita ,,rigiditate” intrinseca, deoarece nu toti laureatii sunt dispusi
sa se alature oricarei institutii sau sd accepte orice loc de munca. De asemenea, observam ca o
parte dintre laureati sunt deja angajati intr-o institutie (ca agenti temporari sau contractuali).

69. EPSO analizeaza modul in care se pot corela mai bine cheltuielile de comunicare cu
numadrul de candidati.

70. EPSO a inceput deja sa se indrepte catre concursuri mai specializate (niciun concurs de
administratori de gradul AD 5 in 2020), pe baza solicitarilor institutiilor. Din acest motiv,
EPSO si-a adaptat deja campaniile de comunicare, acestea vizdnd acum profilurile
specializate.

80. Rata de succes la etapa centrului de evaluare este de 30 %. Astfel, centrul de evaluare este
un instrument de clasificare ce vizeaza identificarea candidatilor care au rezultate foarte bune.

In cazul in care numarul solicitantilor este mai mic, rata de succes este mult mai mare, iar
etapa centrului de evaluare este utilizatd pentru a detecta si a exclude candidatii cu rezultate
slabe.

RO
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82. Desfasurarea procedurilor de selectie deschise, astfel cum sunt gestionate de EPSO,
urmeaza un cadru de reglementare strict pentru a garanta un proces echitabil si favorabil
incluziunii, egalitatea de tratament, multilingvismul si transparenta.

In ceea ce priveste diferentele de costuri, orice selectie de personal temporar ar trebui, de
asemenea, sa fie reinnoitd printr-o alta selectie similard dupa 6 ani, atunci cand contractul
initial expird, sau sa fie urmat de un concurs intern, in vederea mentinerii resurselor recrutate
(prin urmare, costuri si mai mari), in timp ce laureatii concursurilor EPSO pot fi recrutati
imediat pentru o carierd pe tot parcursul vietii, fara costuri suplimentare pentru o selectie
ulterioara.

84. EPSO trebuie sd urmeze un cadru de reglementare strict pentru desfasurarea procedurilor
de selectie. In consecintd, unele etape necesiti mai mult timp sau ar putea fi amanate chiar
foarte mult. De exemplu, este imposibil sd se ia in considerare in cadrul planificarii
concursului numarul de cereri de reexaminare care vor fi depuse ulterior de catre candidati in
cursul diferitelor etape ale procedurii. Cu toate acestea, numarul acestora poate avea un efect
semnificativ asupra calendarelor si poate afecta si planificarea altor concursuri.

86. Concursul poate fi lansat numai dupa ce anuntul de concurs este finalizat si tradus
Tn 24 de limbi si dupa ce institutiile desemneaza comisia de evaluare. In functie de natura
concursului, aceste doua etape pot dura impreund mai multe luni.

88. Concursurile EPSO fac obiectul unui cadru de reglementare strict. Acestea sunt deschise
tuturor candidatilor si atrag, de obicei, mii de candidaturi, iar in cadrul acestor concursuri se
desfasoara teste si evaluari in p maximum 24 de limbi, care sunt organizate in intreaga lume,
si dispun de o metodologie de evaluare foarte riguroasa si echitabild si de o comisie de
evaluare specializatd. Candidatii beneficiaza, de asemenea, de o procedura de contestatii
extinsa, conform dispozitiilor din Statutul functionarilor.

89. Intr-adevar, procedura de planificare a concursurilor, in forma in care exista astazi intre
EPSO si institutii, nu permite un raspuns la nevoile urgente neprevazute in materie de
recrutare (si anume furnizarea unei noi liste de rezerva in citeva saptamani).

Cadrul de reglementare ar trebui sa fie adaptat pentru a permite o flexibilitate mult mai mare.

CONCLUZII S RECOMANDARI

Recomandarea 1 — Remedierea deficientelor identificate in procesul de selectie

EPSO accepta aceasta recomandare.

Recomandarea 2 — Introducerea unui nou proces standard de selectie pentru specialisti
EPSO accepta aceasta recomandare.

Recomandarea 3 — imbuniititirea capacititii EPSO de a se adapta la un mediu de
recrutare in rapida schimbare

EPSO accepta aceastd recomandare.
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EPSO precizeaza totodata ca imbunatatirea capacitatii sale ar implica si investitii adecvate in
construirea de capacitati si de resurse informatice pentru elaborarea de instrumente si de teste.

RO



Echipa de audit

Rapoartele speciale ale Curtii de Conturi Europene prezinta rezultatele auditurilor sale
cu privire la politicile si programele UE sau la diverse aspecte legate de gestiune
aferente unor domenii specifice ale bugetului UE. Curtea selecteaza si concepe aceste
sarcini de audit astfel incat impactul lor sa fie maxim, luand n considerare riscurile
existente la adresa performantei sau a conformitatii, nivelul de venituri sau de
cheltuieli implicat, schimbarile preconizate si interesul existent in mediul politic si in
randul publicului larg.

Acest audit al performantei a fost efectuat de Camera de audit V — Finantarea si
administrarea Uniunii, condusa de domnul Tony Murphy, membru al Curtii de Conturi
Europene. Auditul a fost condus de doamna Annemie Turtelboom, membra a Curtii de
Conturi Europene, sprijinita de: Florence Fornaroli, sefa de cabinet, si Celil Ishik, atasat
in cadrul cabinetului; Bertrand Albugues, manager principal; Marion Kilhoffer,
coordonatoare; Daria Bochnar, Panagiota Liapi si Jesus Nieto Mufioz, auditori.

Richard Moore a asigurat sprijin lingvistic.

Annemie Turtelbooom Florence Fornaroli Bertrand Albugues

Marion Kilhoffer Daria Bochnar Panagiota Liapi Jesus Nieto Mufioz
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Adoptarea planului de audit / Demararea auditului

Trimiterea oficiala a proiectului de raport catre entitatea
auditata

Adoptarea raportului final dupa procedura contradictorie

Primirea raspunsurilor oficiale ale EPSO in toate versiunile
lingvistice

3.9.2019

9.7.2020

29.9.2020

26.10.2020
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Concursurile organizate de Oficiul European pentru Selectia
Personalului (EPSO) constituie poarta de intrare catre functia
publica a Uniunii Europene (UE). Intr-un context marcat de
evolutia nevoilor in materie de recrutare si de reducere a nivelului
efectivelor de personal, institutiile UE au inceput sa puna sub
semnul intrebarii masura in care aceste concursuri continua sa fie
adecvate pentru selectia noilor angajati. Curtea a constatat c3, in
general, concursurile organizate de EPSO au permis institutiilor sa
raspunda nevoilor lor in materie de potentiali noi angajati cu
profiluri generale, dar ca ele s-au dovedit a fi mai putin eficiente
si eficace in ceea ce priveste recrutarea de specialisti. Curtea
formuleaza o serie de recomandari vizand consolidarea procesului
de selectie, introducerea unui nou cadru de selectie pentru
specialisti si ameliorarea capacitatii EPSO de a se adapta la
actualul mediu aflat in rapida schimbare.

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