nr

PL 2019

Sprawozdaniespecjaine | Pgkiet reform warunkow
zatrudnienia z 2014 r.

— znaczne oszczednosci,
jednak nie bez konsekwencji

dla pracownikow

EUROPEJSKI
TRYBUNAL
OBRACHUNKOWY




Spis tresci

Wykaz skrétow

Streszczenie

Wstep

Zakres kontroli i podejscie kontrolne

Uwagi
Pakiet reform z 2014 r. zapewnia znaczne oszczednosci
w budzecie UE

Oszczednosci budzetowe przekraczajg kwoty uzgodnione podczas negocjacji
dotyczacych WRF

Jeszcze wieksze oszczednosci budzetowe w perspektywie diugoterminowe;j
Zréznicowane oddziatywanie reformy na zasoby kadrowe

Istotne zmiany w strukturze kariery zawodowej

Wptyw zmian na przyjazne rodzinie warunki zatrudnienia i rGwnowage pfci
Coraz wyisza Srednia wieku kadry pracowniczej

Wieksza liczba pracownikoéw posiadajagcych umowy na czas okreslony

Nowe metody pracy sposobem na radzenie sobie z redukcjg zatrudnienia
w niektérych DG

Niektdre zmiany miaty negatywne konsekwencje dla pracownikéw

Lepsze przygotowanie pakietu z 2014 r. mogto ztagodzi¢ jego
negatywne konsekwencje

Ograniczone znaczenie aspektow niefinansowych

Niewystarczajace monitorowanie i sprawozdawczo$¢ dotyczace wptywu
zmian na sytuacje pracownikéw

Whioski i zalecenia

Punkty

01-09

10-12

13-88

13-20

14-17
18-20
21-73
22-30
31-37
38-41
42-46

47-51
52-73

74-88
75-79

80-88

89-97



Zataczniki

Zatacznik | — Ogolne oddziatywanie wprowadzonych rozwigzan
z pakietu reform warunkow zatrudnienia z 2014 r.

Kryteria wykorzystane do ogodlnej oceny pozytywnego
i negatywnego oddziatywania zmian wprowadzonych w ramach
przegladu regulaminu z 2014 r.

Zatacznik Il — Kategorie pracownikow zatrudnionych w Komisji

Zatacznik 11l — Wymogi wstepne dla kazdej kategorii
pracownikow

Zatacznik IV — 45 dyrekcji generalnych, stuzb, urzedow i kolegium
Komisji

Glosariusz
Odpowiedzi Komisji
Zespot kontrolny

Harmonogram



Wykaz skréotow
st | e

AD Grupa funkcyjna administratoréw

AST Grupa funkcyjna asystentow

AST/SC Grupa funkcyjna sekretarzy i pracownikéw biurowych
CEOS Warunki zatrudnienia innych pracownikéw Unii Europejskiej
CPA Centralna administracja publiczna

CPI Wskaznik cen konsumpcyjnych

DG Dyrekcja generalna

EPSO Europejski Urzad Doboru Kadr

Eurostat Dyrekcja generalna ds. statystyk europejskich — Eurostat
GF Grupa funkcyjna pracownikow kontraktowych

GSI Globalny wskaznik szczegdlny

HICP Zharmonizowany indeks cen konsumpcyjnych

HR Zasoby ludzkie

JBLI Wspdlny wskaznik dla Belgii-Luksemburga

KE Komisja Europejska

PKB Produkt krajowy brutto

Regulamin Regulamin pracowniczy

UE Unia Europejska

WRF Wieloletnie ramy finansowe




Streszczenie

Unia Europejska zatrudnia okoto 60 000 pracownikédw w UE i panstwach trzecich na
podstawie réznych rodzajow umow: na czas nieokreslony i okreslony. Warunki
zatrudnienia tych pracownikéw okreslone sg w Regulaminie pracowniczym urzednikow
Unii Europejskiej i Warunkach zatrudnienia innych pracownikéw Unii Europejskiej
(zwanych dalej ,regulaminem pracowniczym”). Okoto potowe pracownikéw UE
zatrudnia Komisja, ktéra jest odpowiedzialna za przedstawianie propozycji zmian
regulaminu pracowniczego. Wynagrodzenie pracownikdw Komisji to koszt 3,2 mld
euro rocznie, co stanowi okoto 2% catkowitego budzetu UE.

W kontekscie negocjacji budzetowych dotyczgcych wieloletnich ram finansowych
(WRF) na lata 2014-2020 UE przyjeta pakiet reform, ktore miaty na celu ograniczenie
wydatkéw na personel i usprawnienie zarzgdzania zasobami ludzkimi (HR). Pakiet
reform warunkdéw zatrudnienia z 2014 r. obejmowat zmniejszenie liczby stanowisk
0 5%, tymczasowe zamrozenie ptac i emerytur oraz przeglad regulaminu
pracowniczego.

W ramach niniejszej kontroli Trybunat zbadat, w jaki sposéb Komisja
odpowiedziata na wyzwanie dotyczace z jednej strony osiggniecia oszczednosci
budzetowych, z drugiej zas — usprawnienia zarzgdzania zasobami ludzkimi. Wybor
terminu przeprowadzenia kontroli przez Trybunat podyktowany byt checia
przedstawienia Komisji i wtadzy budzetowej oceny efektow wdrozenia pakietu reform
z 2014 r. Ocena ta moze by¢ przydatna przy wszelkich przysztych dyskusjach na temat
zmian regulaminu pracowniczego. Zainteresowanie rezultatami jako$ciowymi
wprowadzenia pakietu reform wyrazili tez partnerzy instytucjonalni Trybunatu.

Celem kontroli byta ocena skutecznosci pakietu reform z 2014 r., przy czym
szczegblna uwaga zostata w niej poswiecona Komisji. Trybunat zbadat, czy przyjete
reformy:

— doprowadzity do oczekiwanych oszczednosci budzetowych na szczeblu UE;
— usprawnity zarzgdzanie zasobami ludzkimi w Komisji;

— byty ogdlnie dobrze przygotowane, a ich wdrazanie w Komisji byto odpowiednio
monitorowane.

Trybunat stwierdzit, ze reformy majace na celu ograniczenie kosztéw doprowadzity
do znacznych oszczednosci w budzecie UE. Ogdétem oszczednosci w WRF na lata 2014—



2020 szacuje sie na okoto 4,2 mld euro, czyli wiecej, niz pierwotnie uzgodniono.
Ponadto Komisja oczekuje, ze dtugoterminowe oszczednosci wynikajace ze zmian
dotyczgcych wieku emerytalnego, struktury kariery zawodowej i emerytur przyniosa
dodatkowe zmniejszenie wydatkéw administracyjnych UE o0 19,2 mld euro w latach
2014-2064.

Wdrozenie pakietu reform z 2014 r. miato jednak zréznicowany wptyw na
zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Zmiany w strukturze kariery zawodowej pomogty lepiej
dostosowac poziom wynagrodzenia do zakresu wykonywanych obowigzkow, korygujac
negatywne efekty reformy regulaminu pracowniczego z 2004 r. Podniesienie wieku
emerytalnego i ograniczenie rekrutacji przektadajg sie na to, ze srednia wieku
pracownikdéw jest coraz wyzsza. Aby zaradzi¢ wiekszemu obcigzeniu praca przy
ograniczonych mozliwosciach rekrutacji, Komisja w coraz wiekszym stopniu opiera sie
na pracownikach kontraktowych. Wptyw tej zmiany rézni sie jednak istotnie pomiedzy
poszczegblnymi departamentami Komisji. Ponadto mniej korzystne warunki
zatrudnienia zmniejszyty atrakcyjnos¢ Komisji jako pracodawcy wtasnie w tym czasie,
kiedy Komisja napotyka trudnosci w pozyskiwaniu wystarczajacej liczby pracownikow
z szeregu panstw cztonkowskich.

Trybunat odnotowat tez, ze Komisja przeprowadzita niewiele ocen skutkow
reform pracowniczych dla zarzgdzania zasobami ludzkimi. Dodatkowo komisyjne
rozwigzania w zakresie monitorowania nie dostarczyty odpowiednich informacji na
temat negatywnych skutkéw reform, ani na ich identyfikacje w odpowiednim czasie.

W ujeciu ogdlnym Trybunat stwierdzit, ze reformy z 2014 r. dotyczgce warunkow
zatrudnienia byty skuteczne, zaréwno jezeli chodzi o osiggniecie pozadanych
oszczednosci, jak i wprowadzenie pewnych ulepszen w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi. Gdyby jednak reformy zostaty lepiej przygotowane i byty lepiej
monitorowane, mozliwe bytoby unikniecie lub ograniczenie na wczesniejszym etapie
niektorych z ich negatywnych konsekwencji, majgcych wplyw zaréwno na samych
pracownikdéw, jak i na funkcjonowanie dyrekcji generalnych Komisji.

Komisja powinna zaktualizowa¢ zasady dotyczgce zarzadzania praca,
monitorowania zasobdw kadrowych i sprawozdawczosci, a w przypadku
jakiegokolwiek planowanego nowego pakietu reform dotyczgcych warunkow
zatrudnienia — przeprowadzi¢ ocene potencjalnego wptywu proponowanych reform
przed ich wdrozeniem. Trybunat zaleca, by Komisja:

opracowata plan zarzgdzania zasobami kadrowymi;



wzmocnita ramy monitorowania i sprawozdawczosci w kwestiach zwigzanych
z kadrami;

przeprowadzita ocene potrzeb i potencjalnego wptywu reform pracowniczych
przed ewentualnymi dalszymi zmianami regulaminu pracowniczego.



Wstep

01 w instytucjach i agencjach UE na terenie Unii Europejskiej i panstw trzecich
zatrudnionych jest okoto 60 000 urzednikdw i innych pracownikéw. 32 000 z nich to
pracownicy Komisji Europejskiej. Na rys. 1 ponizej przedstawiono kluczowe fakty i dane
dotyczgce pracownikéw Komisji w 2018 r. .

Rys. 1 - Pracownicy Komisji Europejskiej — podstawowe informacje za
2018 .
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy, na podstawie sprawozdar DG ds. Zasobéw Ludzkich
i Bezpieczenstwa, podstawowe dane na temat kadr za 2018 r.

1 Szczegbtowe informacje na temat 45 dyrekcji generalnych i stuzb Komisji mozna znalezé

w zatgczniku IV.



W budzecie na 2018 r. $rodki kadrowe na rzecz Komisji wyniosty 3,2 mld euro?
z kwoty 5,5 mld euro przeznaczonej na wszystkich pracownikow UE.

Pracownicy instytucji unijnych moga by¢ zatrudniani w ramach réznych form
i kategorii zatrudnienia: jako urzednicy (mianowani i zatrudnieni bezterminowo),
pracownicy zatrudnieni na czas okre$lony lub pracownicy kontraktowi®. Ponadto
w delegaturach UE w panstwach trzecich zatrudniony jest personel lokalny. Pracownicy
zatrudnieni bezterminowo i na czas okreslony nalezg do trzech grup funkcyjnych:
administratorow (AD), asystentow (AST) oraz sekretarzy i pracownikdéw biurowych
(AST/SC). Kazda z nich podzielona jest na rdzne kategorie wynagrodzenia wedtug grup
zaszeregowania: od AD5 do AD16, od AST1 do AST11 oraz od AST/SC1 do AST/SC6.

Podstawowe prawa, zadania i obowigzki pracodawcy i pracownikéw zostaty
zdefiniowane w Regulaminie pracowniczym urzednikéw Unii Europejskiej i Warunkach
zatrudnienia innych pracownikéw Unii Europejskiej (zwanymi tgcznie ,,regulaminem
pracowniczym”). Dokumenty te przyjeto w 1962 r. Do wczesnych lat XXI wieku do
regulaminu pracowniczego wprowadzono stosunkowo niewiele zmian, mimo ze
w miedzyczasie zmodyfikowano strukture organizacyjng Komisji oraz warunki
zatrudnienia w innych organizacjach miedzynarodowych i stuzbach cywilnych wielu
panstw cztonkowskich. W 2003 r., w kontekscie nadchodzgcego rozszerzenia UE
w 2004 r., Komisja zaproponowata jednak wprowadzenie szeregu dalekosieznych,
szeroko zakrojonych zmian (,,reforma z 2004 r.”).

Kolejng zmiane regulaminu przeprowadzono w 2014 r. Spodziewano sie, ze dzieki
oszczednosciom budzetowym i udoskonaleniu pewnych aspektow zarzadzania
zasobami ludzkimi w instytucjach UE bedzie ona krokiem milowym na drodze do
wydajniejszej administracji. Cel zmian okreslono jako , optymalizacje procesu
zarzgdzania zasobami ludzkimi w europejskiej stuzbie publicznej charakteryzujace;j sie
najwyzszg fachowoscig, kompetencjami, niezaleznoscig, lojalnoscig, bezstronnoscig

Kwota ta obejmuje koszt wynagrodzen pracownikéw Komisji.

Szczegdtowe informacje mozna znalezé w zatgczniku Il — Kategorie pracownikow
zatrudnionych w Komisji.

Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw — Budzet z perspektywy ,Europy 2020”,
29.6.2011 r., COM(2011) 500 final.
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oraz stabilnoscig, a takze réznorodnoscig kulturowg i jezykowaq oraz atrakcyjnymi
warunkami zatrudnienia”®.

W 2014 r. przegladu regulaminu dokonano w kontekscie negocjacji budzetowych
dotyczgcych wieloletnich ram finansowych (WRF) na lata 2014-2020. Wstepna
propozycja zmiany przedtozona przez Komisje® obejmowata zobowigzanie do redukcji
zatrudnienia, ktdre zostato nastepnie wigczone do porozumienia
miedzyinstytucjonalnego towarzyszgcego wnioskowi w sprawie WRF (,,redukcja
personelu o0 5%”)’. Podczas negocjacji Rada zaproponowata dodatkowe zmiany, w tym
zamrozenie ptac i emerytur na okres dwdch lat. Do celéw niniejszego sprawozdania
zmniejszenie liczby pracownikdw, zamrozenie ptac i emerytur oraz zmiany regulaminu
pracowniczego wprowadzone w 2014 r. sg nazywane ,pakietem reform warunkéw
zatrudnienia z 2014 r.”.

Wptyw negocjacji budzetowych oraz innych wydarzen zewnetrznych na przeglad
regulaminu pracowniczego w 2014 r. przedstawiono na rys. 2.

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE, Euratom) nr 1023/2013 z dnia
22 pazdziernika 2013 r. zmieniajgce Regulamin pracowniczy urzednikéw Unii Europejskiej
i warunki zatrudnienia innych pracownikéw Unii Europejskiej, motyw 7.

Whiosek Komisji dotyczgcy rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady zmieniajgcego
Regulamin pracowniczy urzednikdw i warunki zatrudnienia innych pracownikéw Unii
Europejskiej, COM(2011) 890 final, Bruksela 13.12.2011 r., s. 2.

Porozumienie miedzyinstytucjonalne z dnia 2 grudnia 2013 r. pomiedzy Parlamentem
Europejskim, Radg i Komisjg w sprawie dyscypliny budzetowe], wspdtpracy w kwestiach
budzetowych i nalezytego zarzgdzania finansami (Dz.U. C 373 2 20.12.2013, s. 1).
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Rys. 2 — Wydarzenia majgce wptyw na przeglad regulaminu

pracowniczego w 2014 r.
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W czasie, gdy omawiana byta propozycja zmian regulaminu, finanse publiczne

panstw cztonkowskich znajdowaty sie pod presjg wynikajgcg z globalnego kryzysu

gospodarczego i finansowego®. Wiele panstw cztonkowskich ogtosito reformy, majace

na celu ograniczenie kosztéw administracji publicznej. Reformy te dotyczyty przede

8

http://ec.europa.eu/economy_finance/publications/pages/publication15887 en.pdf


http://ec.europa.eu/economy_finance/publications/pages/publication15887_en.pdf

wszystkim zamrozenia ptac i ograniczenia zatrudniania nowych pracownikéw,

dtuzszego czasu pracy, podniesienia wieku emerytalnego oraz redukcji zatrudnienia.

Ponadto w wyniku negocjacji tréjstronnych miedzy Parlamentem Europejskim,
Radg i Komisjg uzgodniono zmiany w regulaminie, majgce dwa podstawowe cele:
oszczednosci budzetowe w wydatkach administracyjnych oraz usprawnienia
w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi (zob. rys. 3).

12
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Rys. 3 — Pakiet reform warunkow zatrudnienia z 2014 r. obejmowat
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Zakres kontroli i podejscie kontrolne

Trybunat zbadat, czy przyjete reformy:
a) doprowadzity do oczekiwanych oszczednosci budzetowych na szczeblu UE;
b) usprawnity zarzadzanie zasobami ludzkimi w Komisji;

c) byly przygotowane w oparciu o solidng podstawe, a ich wdrazanie w Komisji byto
monitorowane.

Zakres kontroli objat krétkoterminowe (oceniane w okresie do 2020 r.)
i dtugoterminowe (do 2064 r.) rezultaty reform z 2014 r., a w stosownych przypadkach
takze czes¢ skutkow reformy z 2004 r. Trybunat skoncentrowat sie na sytuacji
pracownikéw Komisji, gdyz stanowig oni najwiekszg grupe pracowniczg wsréd
pracownikéw instytucji UE; przypada na nig 58% srodkéw z budzetu UE
przeznaczonych na wynagrodzenia i 53% dostepnych stanowisk. Trybunat jest zdania,
ze w innych instytucjach Unii wprowadzone zmiany majg podobny charakter. Kontrola
nie obejmowata analizy oddziatywania finansowego zmian takich jak zlecanie pewnych
zadan administracyjnych podmiotom zewnetrznym, ktére Komisja wprowadzita w celu
zrekompensowania redukcji zatrudnienia. Trybunat nie ocenit takze wdrozenia przez
Komisje strategii zarzgdzania zasobami ludzkimi dotyczgcych umiejetnosci
i kompetencji pracownikow.

Prace kontrolne Trybunatu obejmowaty:

a) przeglad sprawozdan Komisji, ktérych przygotowanie wynika z regulaminu
pracowniczego, jak réwniez sprawozdan finansowych i operacyjnych w obszarze
kadr. Byty to miedzy innymi roczne sprawozdania z dziatalnosci i plany
zarzadzania, sprawozdanie w sprawie rownorzednosci starej i nowej struktury
kariery zawodowej®, sprawozdania Eurostatu w sprawie stabilnosci systemu
emerytalnego z 2011 r. i 2016 r. oraz sprawozdanie w sprawie rownowagi
geograficznej w instytucjach Unii'?;

9 COM(2011) 171 final — sprawozdanie dla Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie

rownorzednosci starej i nowej struktury kariery zawodowe;.

10" Sprawozdanie Komisji dla Parlamentu Europejskiego i Rady na podstawie art. 27 regulaminu
pracowniczego urzednikéw Unii Europejskiej oraz art. 12 Warunkdéw zatrudnienia innych
pracownikéw Unii Europejskiej (réwnowaga geograficzna), COM(2018) 377 final.
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analize danych statystycznych dotyczacych pracownikow, dokumentow
budzetowych i ankiet pracowniczych z lat 2012-2018;

rozmowy z urzednikami z:

(i)  pieciu operacyjnych dyrekcji generalnych Komisji (SANTE, FISMA, DEVCO,
DGT i HOME), w ktérych miata miejsce najwieksza zmiana w liczbie stanowisk
ujetych w planie zatrudnienia w latach 2012- 2017,

(i) Wspdlnego Centrum Badawczego (JRC), ktdre jest dyrekcja generalng
0 najszerszym zasiegu geograficznym ze wzgledu na umiejscowienie
pracownikéw w réznych lokalizacjach,

(iii) DG HR, DG BUDG i Eurostatu;
(iv) zwigzkéw zawodowych pracownikéw,

analize sprawozdan ekspertéw zewnetrznych, srodowiska akademickiego i OECD
dotyczacych zmian w europejskich zasobach kadrowych i w warunkach
zatrudnienia.
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Uwagi

Trybunat zbadat, w jaki sposéb wzieto pod uwage pakiet reform z 2014 r. przy
ustanawianiu putapéw wydatkéw administracyjnych w WRF na lata 2014—2020,
a takze czy reformy te przyniosty oczekiwane oszczednosci.

Oszczednosci budzetowe przekraczajg kwoty uzgodnione podczas
negocjacji dotyczacych WRF

W swoim wniosku z 2011 r. dotyczgcym przegladu regulaminu pracowniczego
Komisja oszacowata, ze zmiany regulaminu i zredukowanie tgcznej liczby pracownikéw
0 5% przyniosg oszczednosci budzetowe w wysokosci okoto 1 mld euro. W 2013 r.
whniosek Komisji zostat przetozony na prawnie wigzgca decyzje o zmniejszeniu tgcznej
liczby stanowisk o 5%*'. Rada zaproponowata nastepnie dwuletnie zamrozenie ptac
i emerytur w latach 2013—2014, tak aby uzyskaé kolejne oszczednosci budzetowe
w wysokosci 1,5 mld euro. tgczne oszczednosci w wysokosci 2,5 mld euro zostaty
odjete od kwoty zaproponowanej w pierwotnym wniosku Komisji dotyczgcym WRF na
lata 2014-2020, co skutkowato obnizeniem ogdlnego putapu srodkow przeznaczonych
na wydatki pracownicze w tym okresie.

Oprdcz obnizenia putapu w WRF organy prawodawcze zdecydowaty
o ograniczeniu dostepu do najwyzszych grup zaszeregowania AD, tak aby zdoby¢
dodatkowe oszczednosci rzedu 0,2 mld euro. W rezultacie zmiany regulaminu z 2014 r.
miaty doprowadzi¢ do oszczednosci w wynagrodzeniach i emeryturach szacowanych na
okoto 2,7 mld euro w WRF na lata 2014-2020, czyli okoto 6% z 45,6 mld euro budzetu
na wydatki administracyjne przeznaczanego na wynagrodzenia personelu i emerytury.

Negocjacje budzetowe dotyczgce wydatkdow administracyjnych skupiaty sie na
krotko- i srednioterminowych oszczednosciach w okresie do korica obowigzywania
WRF. Oprdcz oszczednosci zwigzanych z pakietem reform z 2014 r. zaoszczedzono

11 Porozumienie miedzyinstytucjonalne z dnia 2 grudnia 2013 r. pomiedzy Parlamentem
Europejskim, Radg i Komisjg w sprawie dyscypliny budzetowe], wspdtpracy w kwestiach
budzetowych i nalezytego zarzgdzania finansami (Dz.U. C 373 220.12.2013, s. 1).
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dalsze 1,4 mld euro dzieki niezastosowaniu w 2011 r.*? i 2012 r.** metody wyréwnania
ptac i emerytur analogicznie do grupy referencyjnych panstw cztonkowskich.

W ujeciu ogdlnym tgczne oszczednosci w WRF na lata 2014-2020 w ptacach

i emeryturach szacuje sie na okoto 4,2 mld euro, co stanowi kwote wyzszg niz

planowana. Gtéwnym Zrddtem oszczednosci sg zamrozenie ptac (2011 r., 2013 r.
i 2014 r.) i obnizone wyrdwnanie ptac i emerytur (2012 r.). Na rys. 4 pokazano
wszystkie oszczednosci budzetowe w podziale na Zzrddta i rodzaj rozwigzan.

Rys. 4 — Zamrozenie ptac emerytur przyniosto najwieksze oszczednosci
w WRF na lata 2014-2020

Rozmowy
tréjstronne z 2013 r.

4,2 mld euro

[ Whniosek Komisjiz 2011 r. J

Uzgodnione w 2014 r.
przez Rade i Komisje po
zakoriczeniu sprawy w
TSUE

Whniosek Rady z 2013 r.

Zrédto oszczednosci budzetowych

P74

Zmniejszenie liczby
pracownikdw o 5%
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Zamrozenie i nizsze
wyréwnanie ptac i
emerytur w 2011 r. i
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1431 mIn euro

Zamrozenie ptac i
emerytur w 2013 r. i
2014r.

1536 min euro

Zmiany dotyczace oszczednosci

budzetowych

)

Zmniejszenie diety
za czas podrozy
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-

Ograniczony
dostep do
wysokich grup
zaszeregowania
AD i inne zmiany
196 min euro

(T E———

Reforma struktury
kariery AST, nowa
grupa funkcyjna

dla sekretarzy

81 min euro

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy, na podstawie dokumentéw otrzymanych z DG BUDG i DG

HR, ceny z 2011 r.

12 Sprawa C-63/12 TSUE, Rada Unii Europejskiej przeciwko Komisji Europejskiej, wyrok z dnia
19 listopada 2013 r. Rada odmdwita przyjecia proponowanego wzrostu wynagrodzen
i emerytur pracownikow UE, uznajac, ze trwajacy kryzys gospodarczy stanowit powazne

i nagte pogorszenie sytuacji gospodarczej i spotecznej w Unii, ktére uzasadniato zawieszenie
stosowania metody wyréwnania ptac. Trybunat Sprawiedliwosci uznat, ze uzasadnienie ze
strony Rady byto wystarczajgce do poparcia decyzji w sprawie nieprzyjecia proponowanego

wyréwnania.

13 W nastepstwie wyroku w sprawie 63/12 w grudniu 2013 r. Komisja przedstawita nowy
whniosek dotyczacy wzrostu 0 0,9% w 2011 r.i0,9% w 2012 r. Negocjacje tréjstronne
doprowadzity do przyjecia rozporzadzen 422/2014 i 423/2014 wyréwnujacych

wynagrodzenia i emerytury w 2011 r. i 2012 r. odpowiednio o 0% i 0,8%.
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Jeszcze wieksze oszczednosci budzetowe w perspektywie
dtugoterminowe;j

Istotna cze$¢ oszczednosci dtugoterminowych w wydatkach administracyjnych
bedzie wynikac z nizszych wydatkow na emerytury. Pakiet reform z 2014 r. zawiera
kilka rozwigzan, ktore posrednio i bezposrednio zmniejszg dtugoterminowe wydatki na
emerytury w okresie nastepnych 30 do 50 lat (zob. informacje szczegétowe w tabeli 1).

Tabela 1 — Rozwigzania bezposrednie i posrednie w pakiecie reform
warunkow zatrudnienia z 2014 r. zmierzajgce do ograniczenia
dtugoterminowych wydatkow na emerytury

- Podniesienie wieku emerytalnego z 63

do 66 lat, ze zmianami przejéciowym - Zamrozenie ptac i emerytur w 2013 r.
dla personelu zatrudnionego przed 12014r.
2014r. - Redukgja liczby stanowisk w planie

- Roczna stopa przyrostu $wiadczen zatrudnienia 0 5%
emerytalnych ustalona na poziomie - Utworzenie nowej grupy funkcyjnej
1,8% dla pracownikdéw zatrudnionych SC/AST oraz zmiany w strukturze
po dniu 1 stycznia 2014 r., 1,9% dla kariery zawodowej AST i AD,
pracownikéw zatrudnionych miedzy z ograniczonym dostepem do
1 maja 2004 r. a 31 grudnia 2013 r. oraz najwyzszych grup zaszeregowania
2,0% dla pracownikéw zatrudnionych (AST10, AST11, AD13 i AD14)

przed dniem 1 maja 2004 r.

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy.

Oszczednosci w emeryturach beda wieksze po 2020 r. Szacuje sie, ze w ciggu
najblizszych 50 lat — do 2064 r. — wyniosg 19,2 mld euro, ponad 24,8 mld euro, ktére
ma zosta¢ zaoszczedzone dzieki reformie z 2004 r. w latach 2004-2059%%. Obecnie
wydatki na emerytury ciggle rosng. Pracownicy przechodzacy na emeryture sg jednak
zastepowani pracownikami zatrudnianymi na mniej korzystnych warunkach
wprowadzanych wraz z kolejnymi zmianami regulaminu. W zwigzku z tym oczekuje sie,
ze dtugoterminowe wydatki budzetowe ulegng obnizeniu o okoto 30% do 2059 r.

14 Zob. sprawozdanie Komisji dla Rady na temat systemu emerytalno-rentowego urzednikéw
i innych pracownikow Unii Europejskiej, COM(2012) 37 final, Bruksela 7.2.2012 r., s. 4.



w porownaniu z poziomem wydatkdw, jakie zostatyby poniesione, gdyby reformy
z 2014 r. nie zostaty wprowadzone (zob. informacje szczegdtowe na rys. 5).
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Rys. 5 — Oczekiwane oszczednosci budzetowe w wydatkach na emerytury

(w min euro)
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Zrédto: dokument roboczy stuzb Komisji dotyczacy przeprowadzonego przez Eurostat badania
dtugoterminowego wptywu kosztéw Swiadczen emerytalnych na budzet, SWD(2016) 268 final, Bruksela

28.7.2016r.,s.19.

taczne skutki zmian z 2004 r. i 2014 r., ktore wptynety na ptace i emerytury,
w tym dwuletnie zawieszenie wyrdwnania wynagrodzen przewidziane w pakiecie

reform z 2014 r., powinny przynies$¢ istotne oszczednosci w perspektywie znacznie
wykraczajgcej poza biezgce WRF. Na rys. 6 przedstawiono dane szacunkowe dotyczgce

WREF na lata 2014-2020 i pdzniejszy okres.
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Rys. 6 — Szacowane oszczednosci w zakresie ptac i emerytur
w powigzaniu z kolejnymi reformami

2004|2006 2008|2010(2012 (2014 (2016 (2018 | 2020 2059 2064

Reforma 8 d euro (ce 0
regulaminu
pracownicz

ego z

2004 r. 0O edno

Rewizja
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egoz L.
2014r. Oszczednosci w emeryturach

19,2 mid euro (ceny z 2014r.)

Nizsze Oszczednosci w ptacach i
wyrownania e
w2011 r. i emeryturach pracownikéw
2012r. 1,4 mld euro (ceny z 2011r.)

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy, na podstawie dokumentéw otrzymanych z DG BUDG i DG
HR.

Zréznicowane oddziatywanie reformy na zasoby kadrowe

21 Ppakiet reform warunkow zatrudnienia z 2014 r. miat wptyw na szereg waznych
spraw dotyczacych pracownikéw Komisji. Trybunat przeanalizowat wptyw zmian
zwigzanych z usprawnieniem zarzgdzania zasobami ludzkimi na rozktad zatrudnienia
wedtug form i grup funkcyjne (struktura kariery zawodowej), a takze na rownowage
pfci, profil wiekowy, liczbe pracownikéw kontraktowych, liczbe pracownikéw w DG

i stuzbach Komisji oraz na atrakcyjnos¢ warunkéw zatrudnienia.

Istotne zmiany w strukturze kariery zawodowej

22 Reforma z 2004 r. doprowadzita do istotnej zmiany w strukturze kariery
zawodowej pracownikow Komisji. Spowodowata potgczenie kategorii sekretarzy,
pracownikéw biurowych i asystentéw w jedng ogdlng grupe funkcyjng asystentow
(AST) oraz przeksztatcita przebieg kariery w bardziej liniowy.
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Skutkiem ubocznym tych zmian byfo usuniecie zaleznosci ptacy i grupy
zaszeregowania od poziomu odpowiedzialno$ci stuzbowej®. Obnizyty one takze
wynagrodzenie poczgtkowe mtodszych administratoréw?® oraz zwiekszyty
dtugoterminowy potencjat zarobkowy sekretarzy i pracownikéw biurowych. Moéwigc
konkretnie, gtdwne konsekwencje byty nastepujace:

— miodsi administratorzy zarabiali w nowym systemie mniej niz w starym (3%
w przypadku pracownikéw zatrudnionych w grupie zaszeregowania AD5i 11%
w przypadku pracownikdéw w grupie zaszeregowania AD6);

— nowo zatrudnieni sekretarze i pracownicy biurowi zarabiali w nowym systemie
wiecej niz w starym (Srednio 16% wiecej niz przed 2004 r.);

— w maju 2009 r. niektdrzy pracownicy Komisji zarabiali wiecej niz dyrektor
generalny, mimo ze byto to stanowisko wigzgce sie z najwyzszg
odpowiedzialnoscig;

— kierownik dziatu mogt zarabia¢ mniej niz wszyscy inni podlegajacy mu urzednicy,
tacznie z sekretarzami i pracownikami biurowymi.

Celem pakietu reform z 2014 r. byto rozwigzanie niektérych z tych problemow
poprzez utworzenie grupy funkcyjnej AST/SC obejmujgcej sekretarzy i pracownikéw
biurowych oraz ograniczenie awansdw w zakresie zaszeregowania w grupach
funkcyjnych AST i AD.

Utworzenie nowej grupy funkcyjnej AST/SC miato wzmocnic¢ zalezno$¢ pomiedzy
poziomem zaszeregowania a zakresem odpowiedzialnosci stuzbowej na danym
stanowisku. Zastgpienie wszystkich sekretarzy i pracownikdéw biurowych zatrudnionych
obecnie w grupie funkcyjnej AST pracownikami AST/SC bedzie jednak roztozone
w czasie. Biorgc pod uwage obecng strukture zatrudnienia w tej grupie pracowniczej,
niezamierzony efekt uboczny reformy z 2004 r. dotyczacy sekretarzy i pracownikow
biurowych powinien zosta¢ w petni skorygowany w czwartej dekadzie XXI wieku.

Pakiet reform warunkdw zatrudnienia z 2014 r. ograniczyt takze awanse
w najwyzszych grupach zaszeregowania AST9 i AD12. Awans powyzej grupy AST9 jest
uwarunkowany ubieganiem sie o stanowisko starszego asystenta. Awans powyzej

15 Grupy zaszeregowania i obowigzki zostaty opisane w zatgczniku Il i zatgczniku Il1.

16 Sprawozdanie dla Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie rownorzednosci starej
i nowej struktury kariery zawodowej, 30.3.2011 r., COM(2011) 171 final.



22

grupy AD12 wymaga ubiegania sie o stanowisko starszego eksperta lub stanowisko
kierownicze, przy czym liczba takich stanowisk jest ograniczona. Powyzsze zmiany

w zakresie ograniczenia mozliwosci awansu dotyczg obecnych pracownikow: okoto
dwdéch trzecich pracownikéw w grupach AST i AD zatrudnionych na dzien 1.1.2014 r.
Oddziatywanie bezposrednie odnotowano w odniesieniu do pracownikdow w grupach
AST9 i AD12 (okoto 11% wszystkich zatrudnionych pracownikéw). Najmtodsi
pracownicy w najnizszych grupach zaszeregowania w kazdej grupie (AST1 i AD5)
odczujg te ograniczenia dopiero po 2040 r.

W ujeciu ogdélnym ograniczenia dotyczace kariery zawodowej zmniejszyty liczbe
awansow na stanowiska nalezgce do wyzszych grup zaszeregowania. Na rys. 7
pokazano wptyw tego ograniczenia na wskazniki awansu. Wskaznik awansu jest
wyrazany jako liczba awansowanych pracownikéw w danym roku wzgledem liczby
pracownikdw w tej grupie zaszeregowania w poprzednim roku.

Rys. 7 — Skutek ograniczenia mozliwosci dotyczacych kariery zawodowej
— wskazniki awansu po 2014 r.
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji.

W ujeciu ogdlnym ograniczenia dotyczace kariery zawodowej przyniosty
oszczednosci budzetowe. Wzmocnity zalezno$¢ miedzy grupga zaszeregowania
a zakresem odpowiedzialnosci, gdyz wyzsze grupy zaszeregowania zostaty
zarezerwowane dla urzednikéw o wyzszym poziomie odpowiedzialnosci stuzbowej. Te
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nowe ograniczenia prowadzg jednak do wyzwan kadrowych w dyrekcjach generalnych
o duzej liczbie wyzszych rangg pracownikdw, ograniczajgc mozliwosci awansu tych
pracownikéw. Wyzwania zwigzane z rozwojem kariery w grupach zaszeregowania
AD11i 12 kumulujg sie w kilku dyrekcji generalnych Komisji —39% wszystkich
pracownikéw AD11-12 byto zatrudnionych w pieciu z 45 DG (zob. rys. 8).

Rys. 8 — Odsetek pracownikéw w grupach AD11-12 w podziale na
dyrekcje generalne przed przeprowadzeniem reformy (na dzien
31.12.2013r.)

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji.

29 Przeglad regulaminu pracowniczego przeprowadzony w 2014 r. obejmowat takze
zmiany w procedurze obnizania grupy zaszeregowania i zwolnienia w przypadku
niekompetencji pracownikéw. Dotychczas jednak Komisja poinformowata jedynie

o kilku tego rodzaju przypadkach. Wprowadzone zmiany nie uproscity ani nie skrécity
czasu trwania procedur. Obecnie jest zbyt wczednie na wyciggniecie wnioskdw
dotyczacych efektdw tego rozwigzania, poniewaz zwolnienie pracownika moze
nastgpi¢ dopiero po pieciokrotnym ocenieniu jego pracy jako niezadowalajgcej

w ramach dokonywanych ocen rocznych. W DGT, przyktadowo, w latach 2014-2017
odnotowano 12 raportow, w ktérych wystawiono niezadowalajgcy ocene roczng
pracownika. Szacuje sie, ze w catej Komisji ocena niezadowalajgca pojawia sie w okoto
20 raportach rocznie (mniej niz 0,1% pracownikéw).
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Liczba stanowisk dostepnych na potrzeby awansu kazdego roku jest okreslana na
podstawie wskaznikow przedstawionych w zatgczniku IB do regulaminu. Wskazniki te
mogaq byc¢ stosowane do oszacowania tempa rozwoju kariery. Wskaznik 33% oznacza,
Zze w ujeciu Srednim urzednik, ktérego wyniki sg zadowalajace, pracuje przez 3 lata
w danej grupie zaszeregowania, zanim otrzyma awans. Z wyjatkiem pracownikow
w grupach zaszeregowania AST9 i AD12 wiekszo$¢ pracownikow osiggajgcych dobre
wyniki moze oczekiwac awansu co trzy do szesciu lat, w zaleznosci od wskaznika
okreslonego dla danej grupy zaszeregowania.

Wptyw zmian na przyjazne rodzinie warunki zatrudnienia i rownowage
ptci

Dzieki przepisom wprowadzajgcym przyjazne rodzinie warunki zatrudnienia
(wydtuzenie urlopu wychowawczego, niepetny wymiar czasu pracy, ruchomy czas
pracy i praca zdalna) w ramach reform z 2014 r. Komisja miata stac sie urzedem
nowoczes$niejszym i bardziej elastycznym, a takze promujgcym réwnowage ptci®’.

Przeglad regulaminu przeprowadzony w 2014 r. zapewnit wspodlne ramy prawne
dla wszystkich instytucji w celu ustanowienia przez nie wtasnej elastycznej organizacji
pracy. Komisja nie ocenita jednak, ani w trakcie przygotowywania reform, ani
w pdzniejszym okresie, na ile powyzsze zmiany faktycznie przyczynity sie do poprawy
rownowagi ptci.

Przed 2014 r. wszystkie instytucje dostrzegty znaczenie rownowagi ptci oraz
potrzebe zwiekszenia procentowego udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych.
W planie strategicznym DG HR na lata 2016-2020 réznorodno$é stanowita kluczowa
zasade. Ustanowiono w nim takze cel, jakim jest objecie stanowisk kierowniczych
w Komisji w 40% przez kobiety do 2020 r. Udziat kobiet zajmujgcych stanowiska
kierownicze wyzszego szczebla wzrdst z 30% w 2014 r. do 34% w 2017 r. Wynikato to
przede wszystkim z szeregu dziatarn DG HR, niezwigzanych konkretnie z pakietem
reform z 2014 r.

Na rys. 9 poréwnano réwnowage ptci w Komisji w 2018 r. z sytuacjg z 2013 r.
w odniesieniu do wszystkich grup zaszeregowania AD. Znaczng liczbe pracownikéw na
stanowiskach wyzszego szczebla (grupy zaszeregowania AD12 i wyzsze) stanowig
mezczyzni. Miedzy 2013 r. a 2018 r. nastgpit jednak istotny spadek liczby mezczyzn na

17" Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE, Euratom) nr 1023/2013 z dnia
22 pazdziernika 2013 r., motyw 23.



25

stanowiskach w grupie AD13, gtéwnie ze wzgledow demograficznych. Pracownicy ci
zasadniczo dotfgczyli do Komisji w latach 80. i 90. XX wieku i sg obecnie w wieku
emerytalnym lub zblizajg sie do jego osiggniecia.

Rys. 9 — W kierunku wiekszej rownowagi pici w grupach zaszeregowania
AD, 2013-2018
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji.

W grupach zaszeregowania AD obserwuje sie coraz wiekszy odsetek kobiet:

— 0d 2013 r.do 2018 r. ogdlna liczba kobiet w grupie zaszeregowania AD (na
stanowiskach urzedniczych i na czas okreslony) wzrosta o prawie 8%, podczas gdy
liczba mezczyzn na tych stanowiskach spadta o prawie 3%,

— w2013 r. kobiety stanowity wiekszos¢ pracownikdw w grupach zaszeregowania
AD5 i AD6. W 2018 r. kobiety stanowity wiekszos¢ pracownikdow w grupach
zaszeregowania od AD5 do ADS.

Trybunat stwierdzit, ze pomimo niedawnego wzrostu liczby kobiet w grupie
funkcyjnej AD oraz powotania wiekszej liczby kobiet na stanowiska kierownicze,
mezczyzni nadal dominujg w najwyzszych grupach zaszeregowania. Jako ze kobiety
stanowig obecnie wiekszos¢ mtodszych pracownikéw AD, oczekuje sie jednak, ze liczba
kobiet w wyzszych grupach zaszeregowania i na stanowiskach kierowniczych wyzszego
szczebla z czasem wzrosnie.
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Na rys. 10 ponizej przedstawiono sytuacje dotyczacg réwnowagi ptci w Komisji
w podziale na grupy zaszeregowania, potagczone ze sobg w celu odzwierciedlenia
poziomu wynagrodzenia (tj. AST5 i AD5 tgcznie, AST1 i SC2 facznie). Stanowiska
w grupach funkcyjnych AST i AST/SC zajmujg gtéwnie kobiety ze wzgledu na wysoki
odsetek kobiet biorgcych udziat w konkursach na te stanowiska.

Rys. 10 — Obecny podziat stanowisk wedtug ptci: mezczyzni nadal
dominuja w najwyzszych grupach zaszeregowania

AD16
AD15
AD14
AD13
AD12

AD/AST11 |

AD/AST10 [ |

AD/AST9
AD/AST8

[
I
Ap/AsT7 - I
]
L]

KOBIETY MEZCZYZNI

AD
B AST
m SC

AD/AST6

AD/AST5

AST4/SC5 [

AST3/sC4 [ ]

AST2/SC3 [

AST1/5C2 [ ]
SC1 [

2000 1500 1000 500 0 500 1000 1500 2000

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji, wytacznie urzednicy
i pracownicy zatrudnieni na czas okreslony.

Coraz wyzsza srednia wieku kadry pracowniczej

W 2018 r. sredni wiek pracownikéw wynosit 48 lat. Wedtug Eurostatu w 2012 r.
sredni wiek pracownikow, ktorzy podejmowali prace w stuzbie publicznej Unii
Europejskiej, wynosit 35 lat'®. W 2018 r. 25,3% urzednikéw i pracownikéw
tymczasowych miafo 55 lat lub wiecej. Tylko 4,2% miato mniej niz 35 lat, przy czym
odsetek ten stale spada (6,8% w 2016, 5,3% w 2017 r.). Na rys. 11 pokazano, ze Sredni
wiek pracownikow Komisji (urzednikéw i pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony) wzrastat srednio o sze$¢ miesiecy kazdego roku od 2014 r. Spadek

18 COM(2012)37 final z dnia 7.2.2012 r. — sprawozdanie Komisji dla Rady na temat systemu
emerytalno-rentowego urzednikdw i innych pracownikow Unii Europejskiej.
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zaobserwowany w 2013 r. byt spowodowany decyzjg szeregu pracownikow o przejsciu
na wczesniejszg emeryture przed wejsciem w zycie zmian do regulaminu
pracowniczego z 2014 r., ktore ograniczaty te mozliwosc.

Rys. 11 — Coraz wyisza srednia wieku kadry pracownicze;j
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji.

Ustanowienie celu polegajgcego na zmniejszeniu liczby pracownikéw o 5%
spowodowato spadek liczby rekrutowanych urzednikéw i pracownikéw zatrudnianych
na czas okreslony. Na rys. 12 pokazano, jak zmieniata sie rekrutacja w Komisji w latach
2012-2017 pod wzgledem liczby i rodzaju zatrudnienia (urzednik/pracownik
zatrudniony na czas okreslony).



Rys. 12 — Rekrutacja w Komisji w latach 2012-2017
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji.
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20} pPonadto w ramach reform warunkéw zatrudnienia z 2014 r. wiek emerytalny dla
pracownikéw UE zostat podniesiony do 66 lat, co odpowiadato podobnemu wzrostowi
wieku emerytalnego w stuzbach cywilnych panstw cztonkowskich (zob. rys. 13). Zmiana

ta przyczyni sie do dalszego wzrostu wieku kadry pracowniczej Komisji

w nadchodzacych latach.
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Rys. 13 — Po przegladzie regulaminu z 2014 r. wiek emerytalny w Komisji
wynoszgacy 66 lat jest jednym z najwyzszych w UE
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Zrédto: Przeglad emerytalny OECD 2012, OECD (2012), OECD Publishing.

W zwigzku z podniesieniem wieku emerytalnego i ograniczeniem rekrutacji
Komisja stoi przed wyzwaniem zwigzanym z zarzgdzaniem kadrg pracowniczg o coraz
wyzszej sredniej wieku. W szczegdlnosci moze to oznaczad koniecznos¢ dostosowania
polityki kadrowej w zakresie szkolen, warunkow pracy, rozwoju kariery i zarzgdzania
wiedza.

Wieksza liczba pracownikéw posiadajgcych umowy na czas okreslony

Zmniejszenie liczby pracownikéw o 5% dokonano poprzez zredukowanie liczby
stanowisk w planie zatrudnienia dla urzednikéw i pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony, objetych przepisami regulaminu. Aby spetni¢ zmieniajace sie wymogi
polityki, Komisja mogta zatrudni¢ pracownikéw kontraktowych.

Podczas gdy ogdlna liczba pracownikdw nie zmienita sie od 2013 r. do 2018 r.,
zmienita sie struktura tej grupy. Odsetek urzednikéw i pracownikéw zatrudnionych na
czas okreslony (z wytgczeniem pracownikow lokalnych ) zmniejszyt sie z 80% do 76%,
podczas gdy odsetek pracownikéw kontraktowych wzrdst z 20% do 24% (zob. rys. 14).
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Rys. 14 — Zmniejszenie liczby pracownikow: znaczna redukcja liczby
stanowisk AST
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji — wytgcznie urzednicy,
pracownicy zatrudnieni na czas okreslony i pracownicy kontraktowi.

44 w Komisji istniejg trzy gtdwne kategorie podmiotdw zatrudniajgcych
pracownikéw kontraktowych:

— urzedy zajmujgce sie zadaniami wspierajgcymi, takimi jak logistyka i sprawy
finansowe, jak na przyktad Urzad Infrastruktury i Logistyki w Brukseli (OIB) oraz
Urzad Administracji i Wyptacania Naleznosci Indywidualnych (PMO), zatrudniaja
gtéwnie pracownikow kontraktowych z grup funkcyjnych® 1i 1l (ponad 60%, do
74,3% w PMO), ktérzy wykonujg prace fizyczne lub zadania wspierajace;

— w dyrekcjach generalnych odpowiedzialnych za delegatury UE (DG NEAR i DEVCO)
okoto 50% pracownikéw to pracownicy kontraktowi z grup funkcyjnych Ili
(stanowiska asystenckie) i IV (administracyjne);

— operacyjne dyrekcje generalne korzystajg z pracownikéw kontraktowych do
realizacji zadan doraznych.

19 Informacje szczegétowe na temat grup funkcyjnych i zadan znajduja sie w zataczniku II.
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Trybunat stwierdzit, ze 50% wszystkich pracownikéw kontraktowych w Komisji jest
zatrudnionych tylko w pieciu dyrekcjach generalnych i stuzbach: JRC, DEVCO, OIB,
NEAR i PMO.

Wzrost liczby pracownikow kontraktowych wynika gtéwnie z korzystania
w wiekszym stopniu z pracownikéow z grupy funkcyjnej Illi IV (+1 655 od 2013 r. do
2018 r.). Wzrost ten dotyczy gtéwnie trzech dyrekcji generalnych: JRC, ECHO i CNECT.
Taki stan rzeczy odzwierciedla albo szczegdlne cechy polityki wdrazanej przez DG (np.
badania naukowe dla JRC), albo potrzebe szybkiej rekrutacji pracownikdow w sytuacji
kryzysowej, spowodowanej na przyktad migracja (zob. rys. 15).

Rys. 15 — Jak zmieniat sie poziom zatrudnienia w DG ECHO od poczatku
kryzysu migracyjnego w 2015 r.
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji.

Zatrudnianie pracownikéw kontraktowych umozliwia Komisji szybkie
zareagowanie na nagte i okresowe wzrosty obcigzenia pracy. Wzrost liczby
pracownikéw posiadajgcych umowy krdtkoterminowe skutkuje w dtuzej perspektywie
problemami w zakresie zarzadzania wiedzg i ciggtoscig dziatania.
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Nowe metody pracy sposobem na radzenie sobie z redukcjg zatrudnienia
w niektérych DG

Gtéwne wyzwanie dla poszczegdlnych DG wynikajgce z wprowadzenia reform
z 2014 r. byto zwigzane ze zmniejszeniem liczby stanowisk o 5%. Podstawowg troska
Komisji byto to, aby redukcja ta nie wptyneta negatywnie na zdolnos¢ realizacji
priorytetédw polityki i rocznych programoéw prac poszczegdlnych jej dyrekcji. W 2017 r.
Europejski Trybunat Obrachunkowy opublikowat przeglad punktowy na temat
piecioprocentowe] redukcji zatrudnienia w instytucjach UE?°,

W 2016 r. Komisja opublikowata metodyke?* przydziatu pracownikéw do dyrekg;ji
generalnych w nastepstwie zmniejszenia liczby pracownikow o 5%, ze szczegdlnym
uwzglednieniem priorytetow Komisji.

W efekcie w niektérych operacyjnych dyrekcjach generalnych odnotowano
spadek liczby pracownikéw w poréwnaniu z 2013 r. (13% w DG AGRI, 18% w DG
SANTE), podczas gdy w innych nastgpit bardzo duzy wzrost (40% w DG ECHO, 70%

w DG HOME). Na rys. 16 pokazano zmiany liczby pracownikéw miedzy 2013 r. a 2018 r.
w wybranych DG.

20 Zob. dokument Europejskiego Trybunatu Obrachunkowego ,,Rapid case review on the
implementation of the 5 % reduction of staff posts” (Przeglad punktowy w trybie pilnym
dotyczacy osiggniecia celu zaktadajgcego redukcje zatrudnienia o 5%) opublikowany w dniu
21.12.2017 r. Zob. www.eca.europa.eu/.

21 SEC(2016)171/2 z dnia 22.3.2016 r., komunikat dla Komisji, Allocation of establishment plan
posts for 2016 (Przydziat stanowisk w planie zatrudnienia na 2016 r.).


http://www.eca.europa.eu/
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Rys. 16 — Przyktady najwiekszych wzrostéw i spadkow liczby
pracownikow dyrekcji generalnych w latach 2013-2018
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji, z wykorzystaniem grudnia
2013 r. jako podstawy 100.

Trybunat stwierdzit, ze w dyrekcjach generalnych dotknietych redukcjg
wykorzystywano réznorodne narzedzia (analize poréwnawczg, kontrole zasobow itd.)
w celu zagwarantowania adekwatnego podziatu etatow. Jako ze w wiekszosci dyrekgji
pracownicy pracowali juz srednio dtuzej niz zaktadane maksymalne 42 godziny
tygodniowo przewidziane w regulaminie pracowniczym, wydtuzenie minimalnego
tygodnia pracy do 40 godzin nie mogto zrekompensowac zmniejszenia liczby etatow.

Biorac pod uwage, ze dyrekcje miaty takze ograniczone mozliwosci rekrutowania
pracownikéw, w celu zapewnienia ciggtosci dziatania niektére z nich zmodyfikowaty
procesy wewnetrzne i opracowaty nowe sposoby pracy (zob. przyktady w ramce 1).
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DGT - wykorzystanie modutowego srodowiska ttumaczenia wspomaganego
maszynowo — W celu poprawy jakosci i wydajnosci proceséw ttumaczeniowych.
W listopadzie 2017 r. DGT, DIGIT i CONNECT wspdlnie uruchomity eTranslation,
zmodernizowang usfuge ttumaczen wspomaganych maszynowo. Zapewnia ona
szybsze i bardziej ptynne uzyskiwanie rezultatdw dzieki przejsciu od ttumaczenia
maszynowego opartego na metodach statystycznych do ttumaczenia
neuronowego, wkraczajgcego w obszar sztucznej inteligenc;ji.

DG DEVCO - regionalizacja niektorych proceséw (np. wsparcia
administracyjnego) — w celu zwiekszenia wydajnosci, optymalizacji
wykorzystania personelu i zapewnienia korzysci skali DG DEVCO dokonata
przegladu wykorzystania pracownikéw delegatur i zgrupowata niektoére zadania
w ograniczone;j liczbie delegatur.

JRC — opracowywanie struktury programow prac w oparciu o projekty, a nie
dziaty. DG systematycznie ocenia wartos¢ dodang swoich projektow (strategia
JRC na 2030 r., w szczegolnosci rozdziat 4 ,,Zapewnianie wartosci dodanej”).

DG FISMA - wykorzystanie grup zadaniowych z zastosowaniem wiedzy
eksperckiej z roznych DG. Takie podejscie umozliwia lepsze powigzanie
perspektywy mikro- i makroekonomicznej podczas realizacji poszczegdlnych
projektow.

Niektdre zmiany miaty negatywne konsekwencje dla pracownikéw

Celem pakietu reform z 2014 r. byto usprawnienie zarzadzania zasobami ludzkimi.
Reformy ograniczajgce koszty z pewnoscig przyczynity sie do pewnych pozytywnych
zmian w Komisji, takich jak zoptymalizowane metody pracy. Dla pracownikéw Komisji
miaty one jednak negatywne konsekwencje, co pokazano na rys. 17.
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Rys. 17 — Pakiet reform warunkow zatrudnienia z 2014 r. — konsekwencje
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy, rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
nr 1023/2013, motyw 7.

[
]ﬁ Zmniejszajaca sie satysfakcja zawodowa

Komisja co dwa lata przeprowadza wsérdd pracownikéw ankiety, ktérych celem
jest przyblizenie kierownictwu potrzeb pracownikéw, ich opinii i oczekiwan
zawodowych. Kierownictwo wykorzystuje pozyskane informacje do tego, by
odpowiedzieé¢ na potrzeby pracownikéw, a takze do okreslenia mocnych stron
i mozliwosci poprawy ich zaangazowania. Komisja analizuje dane ankietowe, aby
zapewnic¢ informacje zwrotne na potrzeby opracowywania plandw dziatania.

Wyniki ankiet przeprowadzanych wsréd pracownikow od 2014 r. $wiadczg o tym,
ze dostrzegajg oni pogorszenie warunkdéw pracy. Na szereg pytan dotyczgcych
zadowolenia z pracy, miejsca pracy i przysztosci zawodowej pracownicy konsekwentnie
odpowiadaja, przyznajac nizszg punktacje niz wczesniej.

Ankiety wskazujg na to, ze Komisja w coraz mniejszym stopniu jest postrzegana
jako organizacja, ktéra troszczy sie o dobro pracownikdw, co zwigzane jest z obawami
dotyczgcymi rosngcego obcigzenia pracy. Prawie jedna trzecia pracownikéw Komisji
uwaza, ze ich poziom obcigzenia pracg jest niedopuszczalny (27% w 2016 r.i31%

w 2018 r.), chociaz wiekszos¢ (59% w 2016 r. i 56% w 2018 r.) nadal twierdzi, ze poziom
ten jest akceptowalny.
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Liczba zwolnien chorobowych jest co do zasady wykorzystywana jako wskaznik
zaangazowania pracownikéw, ktore moze wywiera¢ negatywny wptyw na wydajnosé
organizacji. Komisja nie zidentyfikowata mozliwych wspoétzaleznosci pomiedzy liczba
zwolnien chorobowych a obcigzeniem pracg, zmniejszeniem liczby stanowisk lub
innymi rozwigzaniami przewidzianymi w pakiecie reform. Trybunat przeprowadzit
ograniczony w skali przeglad dostepnych danych w tym zakresie.

Ogédlna liczba zwolnien chorobowych w Komisji nieznacznie wzrosta miedzy 2012
a 2017 r. W niektérych dyrekcjach generalnych nastgpito jednak zauwazalne
pogorszenie sytuacji: najwieksze wzrosty liczby dni zwolnien chorobowych na
pracownika, obejmujgcej nieobecnosci dtugotrwate, odnotowano w DG JUST (ze
$rednio 10,3 dni w latach 2013-2015 do 17 dni w 2016 r.i 18,9 w 2017 r.) i DG HOME
(z 9,4 do odpowiednio 14,9 15,1).

Reformy z pakietu z 2014 r. zmniejszyty liczbe dni urlopu wypoczynkowego o 42%
(z 3,5 do 2 dni na miesigc) dla pracownikow delegatur i wprowadzity zmiany
w sposobie obliczania dodatku z tytutu kosztdw utrzymania. W ujeciu ogélnym
przekonanie pracownikow, ze warunki pracy uleglty pogorszeniu, jest silniejsze
w delegaturach niz w Komisji jako catosci. W 2016 r.?? mniej niz 50% pracownikow
delegatur uznawato Komisje za atrakcyjne miejsce pracy, przy czym tylko 21% uwazato,
ze liczba zatrudnionych oséb jest odpowiednia do obcigzenia praca.

Jedng z sit napedowych zmian wprowadzonych w ramach przegladu regulaminu
pracowniczego, majgcych wptyw na delegatury, byto uzyskanie oszczednosci?®.
Wydatki na pracownikéw delegatur stanowig jednak tylko 4,7% wszystkich wydatkow
z budzetu na administracje?*. Trybunat stwierdzit, ze uzyskanym niewielkim
oszczednosciom budzetowym towarzyszyty istotne negatywne skutki dla pracownikéw.

22 petne wyniki ankiety przeprowadzonej w$rdd pracownikéw w 2018 r. nie byty dostepne

w momencie przeprowadzania kontroli — Trybunat wykorzystat wiec wyniki ankiety
z DG DEVCO z 2016 r.

23

Zob. rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE, Euratom) nr 1023/2013 z dnia
22 pazdziernika 2013 r., motyw 27: ,Nalezy unowoczesni¢ warunki pracy pracownikéw
zatrudnionych w panstwach trzecich i zracjonalizowac je pod wzgledem kosztéw, uzyskujac
oszczednosci”.

24 Udziat wydatkéw na pracownikéw delegatur w poréwnaniu z ogélnymi wydatkami w dziale

5 (z wytaczeniem emerytur i szkoét europejskich).
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Pracownicy przyjeci do pracy po 2004 r. i 2014 r. zostali zatrudnieni na mniej
korzystnych warunkach, niz te, ktére obowigzywaty wczesniej. Reforma z 2004 r.
spowodowata obnizenie ptac w najnizszych grupach zaszeregowania, a pakiet reform
z 2014 r. doprowadzit do utworzenia grupy funkcyjnej AST/SC z mniej atrakcyjng siatka
ptac.

W zwigzku z coraz czestszym korzystaniem z ustug pracownikéw kontraktowych
nastgpito zwiekszenie réoznorodnosci statusu i ptac pracownikdéw Komisji. Przyktadowo
pracownicy kontraktowi z grupy funkcyjnej IV, spetniajgcy takie same minimalne
wymogi zatrudnienia (dotyczace wyksztatcenia i doswiadczenia) jak mtodsi
administratorzy, mogg zarabia¢ o 28% mniej niz urzednicy. Obecnie okoto 6%
pracownikéw, z ktérych wszyscy sq pracownikami kontraktowymi z grup funkcyjnych
I'i ll, zarabia mniej niz urzednicy otrzymujacy najnizsze wynagrodzenie (AST/SC1,
ktérych podstawowe wynagrodzenie roczne wynosi okoto 32 400 euro). Z kolei
wynagrodzenie jednej trzeciej pracownikdéw (we wszystkich kategoriach) osigga
dwukrotnosc¢ tej kwoty.

Ponadto wsrdd urzednikdw wystepuja rozbieznosci miedzy grupa zaszeregowania
a zakresem odpowiedzialnosci stuzbowej. Poziom odpowiedzialnosci przydzielany
doswiadczonym specjalistom w stopniach mtodszych administratoréw (AD6—ADS)
moze by¢ wyzszy niz zakres odpowiedzialnosci urzednikéw wyzszych stopniem, lecz
wczesniej zatrudnionych.

—  Tylko 22,4% rekrutacji w latach 2012-2017 przeprowadzano na poziomie AD7.
Wielu doswiadczonych kandydatéw, ktdrzy chcieli pracowac dla Komisji, musiato
ubiegac sie o zatrudnienie w ramach konkurséw o stanowiska w najnizszych
grupach zaszeregowania (AD5/AD6). Ze wzgledu na doswiadczenie zawodowe
i osiggniecia tych pracownikéw czesto szybko rozszerzano im zakres powierzanych
obowigzkdw stuzbowych (np. kierownik ds. wspotpracy w delegaturze czy lider
zespotu).

A Coraz mniej atrakcyjny pakiet ptac

Zmiany regulaminu wprowadzone w 2014 r. miaty na celu utrzymanie
atrakcyjnych warunkéw rekrutacji. Chociaz ogélne warunki pracy (w tym
wynagrodzenie dla pracownikdéw w najnizszych grupach zaszeregowania) pozostaja
atrakcyjne dla wiekszosci absolwentow w UE, Komisja ma trudnosci w pozyskaniu
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wykwalifikowanych kandydatéw z niektdrych panstw lub o konkretnych profilach.
Atrakcyjnosc¢ ptac jest czesciowo uzalezniona od sity nabywczej, jaka dysponuja
urzednicy UE w réznych miejscach, w ktdrych pracuja. Ptace sg corocznie
aktualizowane w celu zapewnienia spéjnosci ze zmianami w ptacach urzednikéw
krajowych oraz odzwierciedlenia zmian w kosztach utrzymania urzednikéw UE w Belgii
i Luksemburgu.

Stosowana corocznie metoda aktualizacji ptac i emerytur urzednikdéw UE zostata
zmodyfikowana w 2004 r. i zmieniona w 2014 r. Obejmuje ona obecnie dwa kluczowe
elementy:

— globalny wskaznik szczegdlny (GSI) — oparty na zmianach sity nabywczej krajowych
urzednikdéw instytucji rzgdowych na szczeblu centralnym w 11 panstwach
cztonkowskich (wczesniej wykorzystywano tylko osiem);

— wspdlny wskaznik dla Belgii-Luksemburga?® (JBLI) dotyczacy zmiany w kosztach
utrzymania w Belgii i Luksemburgu, uwzgledniajacy rowniez inflacje w tych dwdch
panstwach.

Ptace i emerytury pracownikéw UE poza terytorium Belgii i Luksemburga sg
korygowane tak, aby zapewniaty utrzymanie parytetu sity nabywczej wtasciwej dla
Brukseli. W tym celu Eurostat oblicza roczne wspotczynniki korekty dla niektdrych
lokalizaciji.

Stosowanie metody prowadzito do regularnych wzrostow wynagrodzenia
nominalnego, z wyjatkiem okreséw zamrozenia wynagrodzen w latach 2011, 2013
i 2014. W latach 2011-2018 ptace urzednikéw UE byty dostosowywane w sposdb
wskazany w tabeli 2.

%5 Dla okresu referencyjnego od 1.7.2004 r. do 31.12.2012 r. obliczany byt brukselski
wspotczynnik miedzynarodowy (BII) zgodnie z zatgcznikiem Xl do regulaminu
pracowniczego, zmienionym rozporzgdzeniem 723/2004.



39

Tabela 2 — Coroczne dostosowania ptac urzednikow UE w latach 2011-
2018

Roczny

wspotczynnik o o o

aktualizacji 0% .. 0,8% 0% .. 0% .. 2,4% 3,3% 1,5% 1,7%
. (zamrozenie) (zamrozenie) | (zamrozenie)

W oparciu

o GSIiJBLI

Zrédto: sprawozdania Eurostatu w sprawie rocznej aktualizacji wynagrodzer i emerytur urzednikéw UE.

67 sita nabywcza urzednikéw instytucji rzadowych na szczeblu centralnym w catej UE
zmniejszyta sie od 2003 r. W zwigzku z tym, zgodnie z zasadg spdjnosci, sita nabywcza
urzednikéw UE zmieniata sie w podobny sposdb. Zamrozenie ptac i emerytur w latach
2011, 2013 i 2014 sprawito, ze dla pracownikéw UE spadek ten byt jeszcze bardziej
odczuwalny (zob. rys. 18).

Rys. 18 — Zmiana sity nabywczej urzednikéw UE w Brukseli
i pracownikow instytucji rzadowych na szczeblu centralnym
w panstwach cztonkowskich

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
2%

0%
2%
-4%
-6%
-8%

-10%
-12%
-14%

— Pracownicy instytucji rzgdowych na szczeblu centralnym w panstwach cztonkowskich (GSI)

— Pracownicy UE w Brukseli

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Eurostatu.
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Sprawozdania Eurostatu®® zawierajg orientacyjne informacje na temat réznic
w sile nabywczej pracownikéw UE pracujgcych i mieszkajgcych w Luksemburgu lub
w Brukseli. Przyczyna tych rdznic jest przede wszystkim szybki wzrost cen wynajmu
w Luksemburgu. Po wytgczeniu kosztu najmu sita nabywcza pracownikéw
z Luksemburga w 2017 r. byta wyzsza, a w 2018 r. — nizsza. Z uwagi na wielko$¢ réznicy
Komisja przeprowadza badanie dotyczgce atrakcyjnosci instytucji i kosztow zycia
w Luksemburgu. Badanie powinno zosta¢ ukoriczone w trzecim kwartale 2019 r.

Dystrybucja personelu Komisji na kraje pochodzenia odzwierciedla wzgledng
atrakcyjnos¢ oferowanych warunkow pracy. Widoczny jest réwniez brak rownowagi
w konkursach EPSO, w ktérych — jak wynika z analizy informacji na temat obywatelstwa
uczestnikow — czes¢ krajéw jest niedostatecznie reprezentowana (np. Francja, Niemcy
i Niderlandy)?’.

Trybunat przeprowadzit szczegétowaq analize danych statystycznych dotyczacych
obywatelstwa pracownikéw Komisji, aby wyodrebni¢ przypadki nieréwnowagi
nieuzasadnione obiektywnymi kryteriami. Trybunat poréwnat odsetek obywateli
kazdego panstwa UE pracujgcych w Komisji z odsetkiem ludnosci aktywnej zawodowo
danego kraju (zrédto potencjalnych kandydatéw), obliczajac, ilu pracownikéw
»,powinno” zapewnia¢ kazde panstwo cztonkowskie wedtug grupy zaszeregowania. Na
rys. 19 przedstawiono wyniki tej analizy.

%6 Sprawozdania analityczne uzupetniajgce sprawozdania w sprawie rocznej aktualizacji
wynagrodzen i emerytur urzednikéw UE https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-
remuneration/publications.

27 Sprawozdanie Komisji dla Parlamentu Europejskiego i Rady na podstawie art. 27 regulaminu
pracowniczego urzednikéw Unii Europejskiej oraz art. 12 Warunkdéw zatrudnienia innych
pracownikéw Unii Europejskiej (réwnowaga geograficzna), COM(2018) 377 final.


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications
https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications
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Rys. 19 — Brak rownowagi geograficznej wsrdéd urzednikéw — podziat
wedtug obywatelstwa (2018 r.)
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Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy na podstawie danych Komisji.

Podziat personelu Komisji wedtug kraju pochodzenia wskazuje na znaczne rdznice
miedzy narodowosciami we wszystkich grupach zaszeregowania, przy czym
najliczniejsza jest reprezentacja obywateli Belgii’?, a najmniejsza — obywateli
Zjednoczonego Krolestwa i Niemiec. Obywatele Hiszpanii, Francji, Polski i Niderlandéw
sg niedostatecznie reprezentowani w nastepujgcych grupach zaszeregowania:

— w grupach zaszeregowania AD na srednim poziomie (5—8) w przypadku Hiszpanii,
Francji i Niderlanddw,

— w grupach zaszeregowania na Srednim poziomie AST (5-9) i wyzszym poziomie AD
(9-12) w przypadku Polski.

28 Belgia jest krajem przyjmujgcym, co wptywa na liczbe pracownikéw pracujacych dla Komisji.
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Trybunat zauwazyt, ze schematy niedostatecznej i nadmiernej reprezentacji
w réznych grupach nie sg spdjne. Niektdére panstwa sg nadmiernie reprezentowane
w nizszych grupach zaszeregowania AST (Rumunia i Butgaria), podczas gdy inne sg
nadmiernie reprezentowane w wyzszych grupach zaszeregowania AD (w szczegdlnosci
Szwecja, Finlandia, Grecja i Wtochy).

W ujeciu ogblnym zmiany warunkdw zatrudnienia spowodowaty, ze zmniejszyta
sie wzgledna atrakcyjnos¢ pracy na rzecz UE dla kandydatow z niektérych panstw,
ktore sg juz i tak niedostatecznie reprezentowane. Zebrane przez Trybunat dowody
wskazujg na to, ze atrakcyjno$¢ pracy w Komisji dla absolwentéw z réznych krajow jest
rézna. Wedtug badania przeprowadzonego wsrdd absolwentéw przez Trendence
Institute ,praca w Komisji i na rzecz UE” plasuje sie na 15. miejscu wsrdd najbardziej
popularnych potencjalnych $ciezek kariery w UE w 2016 r.?° Wyniki w podziale na
poszczegdlne panstwa wyraznie ukazujg rdoznice w ocenie atrakcyjnosci Komisji.

W 2017 r. Komisja plasowata sie na 6. miejscu (7,4%) w Austrii, w 2016 r. na 7. miejscu
(4,8%) we Francji i 15. miejscu w Hiszpanii (3,5%), ale dopiero na 31. miejscu (2,2%)
w Niemczech i 48. miejscu (1,5%) w Polsce.

Biorgc pod uwage wielkos¢ i charakter potencjalnego oddziatywania finansowego
i niefinansowego pakietu reform dotyczgcych personelu z 2014 r., Trybunat oczekiwat,
ze w tym przypadku Komisja przeprowadzita ocene podobng do ocen wptywu innych
istotnych wnioskdéw ustawodawczych majacych wptyw na budzet.

Ograniczone znaczenie aspektow niefinansowych

Komisja byta zdania, ze nie istnieje prawny wymadg przeprowadzenia dogtebnej
analizy potencjalnych konsekwencji zaproponowanych zmian. W rezultacie wdrozenie
pakietu reform z 2014 r. nie zostato poprzedzone ogdlng analizg problemoéw, ktére
nalezy rozwigzac, ani prawdopodobnych krétko- i diugoterminowych konsekwencji
wybranych reform dla zarzgdzania zasobami ludzkimi.

29 W ankiecie, w ktérej wzieto udziat 300 000 absolwentéw z 24 paristw europejskich, Komisja
otrzymata 2,94% pozytywnych ocen, przy czym pracodawca, ktéry zajat pierwsze miejsce,
otrzymat 11,54% gtoséw.
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Analiza przygotowawcza Komisji koncentrowata sie w duzej mierze na
oszacowaniu prawdopodobnych skutkéw finansowych zaproponowanych rozwigzan
majacych przynies¢ oszczednosci. Trybunat stwierdzit, ze analiza oszczednosci
budzetowych opierata sie na solidnej metodyce, obejmujgcej wyjasnienie kluczowych
przyjetych zatozen.

Jezeli chodzi o sytuacje pracownikéw, Komisja skoncentrowata sie w gtownej
mierze na wprowadzeniu zmian majgcych zaradzi¢ konkretnym konsekwencjom
reformy z 2004 r. Uzasadnieniem tych rozwigzan byty analizy przeprowadzone w latach
2009-2011, a w szczegdlnosci:

— badanie Eurostatu dotyczace dtugoterminowego wptywu kosztow swiadczen
emerytalnych na budzet, w ktérym kierowano sie gtdwnymi trendami
przewidzianymi w tym obszarze na lata od 2010 r. do 2059 r.;

— sprawozdanie w sprawie rownorzednosci starej (sprzed 2004 r.) i nowej
struktury kariery zawodowej, w ktérym stwierdzono, ze proporcjonalnosc
w ramach grup funkcyjnych nie zostata zachowana i ze istnieje potrzeba
wyrazniejszego powigzania pozioméw odpowiedzialnosci stuzbowej
Z poziomami wynagrodzen.

Niestety jednak wptyw zmian na zarzgdzanie zasobami ludzkimi nie zostat
oceniony réwnie szczegdtowo. W szczegdlnosci nie przeprowadzono analizy ryzyka ani
oceny pozytywnych lub negatywnych konsekwencji nastepujacych rozwigzan:

— zmian kryteriéw stosowanych do obnizenia grupy zaszeregowania i zwolnienia;
— wydtuzenia urlopu wychowawczego;

— zmian zasad odbioru godzin w ramach ruchomego czasu pracy;

— zmniejszenia rocznej diety za czas podrozy;

— zmian zasad zatrudnienia w delegaturach, np. urlopu wypoczynkowego i metody
obliczania dodatku z tytutu kosztow utrzymania.

W rezultacie niektore zaproponowane zmiany wymienionych powyzej warunkéw
zatrudnienia nie opieraty sie na analizie potencjalnych lub zaistniatych problemdw.
Niektdre z nich zostaty wprowadzone na etapie rozmow tréjstronnych i byty
uzasadnione gtéwnie oszczednosciami budzetowymi.
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Niewystarczajgce monitorowanie i sprawozdawczos¢ dotyczace wptywu
zmian na sytuacje pracownikow

Trybunat odnotowat niedociggniecia w komisyjnym systemie monitorowania
w odniesieniu do oceny gtéwnych elementow pakietu reform z 2014 r. i ich wptywu na
sytuacje pracownikow, takich jak wydtuzenie tygodnia pracy i zmniejszenie o 5% liczby
stanowisk.

Aby zapewnic gotowos¢ kadr dla realizacji zadan priorytetowych, konieczne jest
posiadanie systemu zawierajgcego wiarygodne dane dotyczgce obcigzenia praca
w Komisji. Posiadanie informacji na temat wykorzystanych zasobdw kadrowych do
realizacji konkretnych zadan (cele) stanowi kluczowy element rozliczalnosci
kierowniczej w ramach sktadanego corocznie poswiadczenia wiarygodnosci.

Pakiet reform z 2014 r. wprowadzit minimum 40-godzinny tydzien pracy, a takze
przepisy dotyczace elastycznej organizacji czasu pracy. Te nowe przepisy wymagaja
doktadnego monitorowania czasu pracy w celu zagwarantowania efektywnego
zarzgdzania ograniczonymi zasobami kadrowymi.

Przejscie na 40-godzinny tydzien pracy nie byto wystarczajgce, aby
zrekompensowac zmniejszenie liczby stanowisk o 5%, gdyz wielu pracownikéw juz
pracowato dfuzej niz wymagaty tego przepisy. W konsekwencji doszto do
restrukturyzacji i rozwoju nowych metod pracy w niektérych DG i stuzbach.

Srednia dtugos¢ tygodnia pracy wzrosta co prawda nieznacznie miedzy 2015 r.
22017 r.z42,6 do 42,9 godzin dla Komisji jako catosci, lecz dtugosc ta rozni sie
zasadniczo w poszczegdlnych DG. Najdtuzszy tydzien pracy, o jakim poinformowata
w swoim raporcie DG (usredniony dla lat 2015-2017) wynidst 51,0 godzin, a najkrétszy
40,6.

System rejestracji czasu w Komisji nie zapewnia danych wystarczajgco
kompletnych i wiarygodnych, aby poréwnac obcigzenie pracg w réznych
departamentach. Trybunat stwierdzit, ze 30% wszystkich arkuszy czasu pracy nie
zostato zatwierdzonych3’. Wiarygodno$¢ zatwierdzonych arkuszy nie moze byé w petni
zagwarantowana: pracownicy czasami wprowadzajg standardowe godziny pracy, a nie
te faktycznie przepracowane. Ponadto praca zdalna jest zawsze liczona jako petny

30 Arkusze czasu pracy, w ktérych rejestruje sie godziny przepracowane przez danego
pracownika, powinny by¢ zatwierdzane w systemie Sysper, kompleksowym narzedziu
informatycznym Komisji stuzgcym do zarzgdzania zasobami ludzkimi.
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dzien lub pdt dnia, niezaleznie od liczby rzeczywiscie przepracowanych godzin. Poziom
zatwierdzania tych arkuszy w Komisji (w ujeciu srednim w okresie trzech lat) waha sie
od 24% do 87%. Ogranicza to mozliwos¢ dostrzezenia przez kierownictwo negatywnych
skutkow ograniczenia liczby pracownikéw, w tym w szczegdlnosci obszarow
zwiekszonego obcigzenia pracg pracownikéw.

Pomimo tych opisanych powyzej ograniczert DG HR wykorzystuje dane na temat
zarejestrowanego czasu pracy do oceny obcigzenia pracg poszczegdlnych dyrekcji
generalnych w ramach realokacji pracownikéw. Moze to ostabia¢ proces decyzyjny
dotyczacy liczby pracownikéw i dalszych decyzji dotyczacych ograniczania liczby
pracownikéw.

Opracz rejestrowania czasu pracy Komisja opracowuje i monitoruje szereg
strategii w obszarze zasobdw kadrowych, w tym dotyczacych alokacji pracownikéw,
oceny pracownikow, zarzgdzania talentami i warunkéw pracy. Nie wykorzystuje jednak
dostepnych danych ilosciowych ani miernikéw efektywnosci zarzagdzania kapitatem
ludzkim do monitorowania stopnia realizacji celow i identyfikowania pojawiajgcych sie
réznych rodzajéw ryzyka w obszarze zarzgdzania kadrami. Ogranicza to zdolno$¢
Komisji do wykrywania negatywnych skutkéw wprowadzenia pakietu reform z 2014 r.

i reagowania na nie (np. wzrost liczby zwolnier chorobowych w danej DG, znaczny
wzrost liczby umow krétkoterminowych lub obcigzenia pracg badz stabnaca satysfakcja
pracownikow).

Obowigzki dotyczgce sprawozdawczosci na temat skutkow reform z 2014 r.
dotyczg przede wszystkim informowania wtadzy budzetowej o wdrazaniu rozwigzan
ujetych w pakiecie. Pierwsze sprawozdanie w sprawie funkcjonowania tego regulaminu
pracowniczego ma zosta¢ opublikowane pod koniec 2020 r., a inne sprawozdania
w sprawie wptywu systemu emerytalnego na budzet oraz zmiany sity nabywczej —

w 2022r.
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Whioski i zalecenia

Trybunat stwierdzit, ze pakiet reform warunkdéw zatrudnienia z 2014 r. przyniost
oczekiwane oszczednosci i umiarkowane usprawnienie zarzagdzania zasobami ludzkimi.
Niektorych negatywnych konsekwencji dla dyrekcji generalnych i pracownikdw mozna
byto jednak unikng¢ lub ograniczy¢ je na wczesniejszym etapie, gdyby reformy byty
lepiej przygotowane i monitorowane (pkt 14-88).

Trybunat stwierdzit, ze reformy z 2014 r. zapewnity znaczne oszczednosci
w budzecie UE — wyzsze niz pierwotnie oczekiwano. Ogétem oszczednosci w obecnych
WREF szacuje sie na 4,2 mld euro. Dtugoterminowe oszczednosci budzetowe wynikajgce
z nizszych wydatkdéw na emerytury szacuje sie na 19,2 mld euro. Gtéwne zrédta
oszczednosci obejmujg zmniejszenie liczby stanowisk o 5%, tymczasowe zamrozenie
pfac i emerytur, podniesienie wieku emerytalnego i zmniejszenie rocznej stopy wzrostu
Swiadczen emerytalnych, a takze ograniczenie mozliwosci awansu w wyzszych grupach
zaszeregowania. Sg to dodatkowe oszczednosci w stosunku do tych wynikajgcych
z reformy z 2004 r. Skutki zmian beda w petni widoczne po uptywie prawie 30 lat (pkt
14-20).

Pakiet reform z 2014 r. wptynat na szereg waznych aspektow zarzadzania
zasobami ludzkimi w Komisji, w tym na podziat pracownikéw na grupy funkcyjne
i grupy zaszeregowania, rownowage ptci, profil wiekowy, liczbe pracownikéw
kontraktowych, obcigzenie pracg w dyrekcjach generalnych i stuzbach oraz
atrakcyjnos¢ warunkdéw zatrudnienia. W ujeciu ogélnym oddziatywanie reform miato
zréznicowany charakter (pkt 22-73).

Pakiet reform obejmowat dwie istotne zmiany struktury kariery zawodowej.
W ramach przegladu regulaminu z 2014 r. utworzono grupe funkcyjng AST/SC dla
sekretarzy i pracownikéw biurowych oraz ograniczono awanse w grupach funkcyjnych
AST i AD. Celem tych zmian byto przywrécenie rownowagi pomiedzy zakresem
odpowiedzialnosci stuzbowej a poziomami wynagrodzen, ktdrej brak wynika z reformy
z 2004 r. Zmiany te juz przyczynity sie do uspdjnienia wynagrodzen z zakresami
odpowiedzialnosci i doprowadzg do dtugoterminowych zmian w podziale pracownikéw
wedtug poziomu wynagrodzenia. Te nowe ograniczenia dotyczgce struktury kariery
zawodowej prowadzg jednak do wyzwan kadrowych w dyrekcjach generalnych o duzej
liczbie wyzszych rangg pracownikéw, zmniejszajg one bowiem ich mozliwosci awansu
(pkt 22-30).
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Reformy z 2014 r. w duzej mierze zharmonizowaty istniejgce w réznych
instytucjach przyjazne rodzinie warunki zatrudnienia. Najwazniejsze zmiany
prowadzace do lepszej rownowagi wsrdd pracownikéw pod wzgledem pfici, osiggnietej
w latach 2013-2018, nie wynikajg z przeglagdu regulaminu w 2014 r. W grupie
funkcyjnej AD brak rGwnowagi w wyzszych grupach zaszeregowania ma zmniejszy¢ sie
w perspektywie dtugoterminowej, gdyz do najnizszych grup zaszeregowania
rekrutowanych jest wiecej kobiet, ktore nastepnie awansujg w ramach systemu.
Stanowiska w grupach funkcyjnych AST i AST/SC réwniez zajmujg gtdwnie kobiety ze
wzgledu na wysoki odsetek kobiet biorgcych udziat w odpowiednich konkursach (pkt
31-37).

Ograniczony poziom rekrutacji w nastepstwie zmniejszenia liczby stanowisk o 5%
oraz podniesienie wieku emerytalnego skutkuje coraz wyzszym srednim wiekiem kadry
pracowniczej. Kolejnym czynnikiem majgcym istotny na to wplyw jest coraz wyzszy
wiek nowych kandydatéw (pkt 38-40).

W catej Komisji wzrdst odsetek pracownikéw kontraktowych. Nowe wyzwania
i priorytety polityczne zaréwno na poziomie poszczegolnych dyrekcji generalnych, jak
i Komisji, a takze wystepujgce w niektorych DG sytuacje kryzysowe, wymagajg szybkiej
rekrutacji pracownikow. Zmiane te nalezy rozpatrywacé w szerszym kontekscie, rowniez
jako odzwierciedlenie obcigzenia praca, skutkiem czego w niektérych DG doszto do
znacznego wzrostu liczby pracownikéw (DG HOME i ECHO), w innych zas — do jej
zmniejszenia (DG AGRI i SANTE) (pkt 42-51).

W ujeciu ogdlnym pakiet reform z 2014 r. miat dla pracownikéw negatywne
konsekwencje. Zaobserwowano znaczne zmniejszenie zadowolenia pracownikéw
i wzrost liczby zwolnien chorobowych, w szczegdlnosci wsréd osob, ktdre zostaty
najbardziej dotkniete zmianami w regulaminie i w obcigzeniu pracg. Odczucie, ze
zasady zatrudnienia pogorszyty sie, jest najsilniejsze wsrdd pracownikéw delegatur. Dla
obecnych pracownikéw warunki zatrudnienia staty sie mniej korzystne. Spadto takze
zainteresowanie pracg na rzecz instytucji UE wérdéd potencjalnych kandydatéw. Zmiany
prawdopodobnie pogtebig wystepujgce obecnie trudnosci w rekrutowaniu
pracownikdw z niektdrych panstw, ktore sg juz i tak niedostatecznie reprezentowane
w Komisji (pkt 52-73).

Trybunat stwierdzit, ze zaréwno pozytywne rezultaty (oszczednosci pod wzgledem
kosztéw), jak i mniej pozytywne oddziatywania (takie jak zmniejszajgce sie zadowolenie
pracownikéw) odzwierciedlajg sposdb przygotowania pakietu reform z 2014 r.

i monitowania jego wdrazania. Na etapie przygotowania Komisja skupifa sie przede
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wszystkim na reformach majgcych na celu zmniejszenie budzetu przeznaczonego na
pface i emerytury oraz wyeliminowanie efektéw ubocznych reformy regulaminu

z 2004 r. Przeprowadzono ograniczone oceny wptywu tych oszczednosci lub innych
reform z pakietu dla zarzadzania zasobami ludzkimi badz nie przeprowadzono ich
wcale. Dodatkowo komisyjne systemy monitorowania nie umozliwity zidentyfikowania
negatywnych konsekwencji w poprawny lub terminowy sposdb (pkt 74-88).

W zatgczniku | podsumowano ustalenia Trybunatu dotyczgce wptywu zmian
regulaminu z 2014 r. wedtug nastepujgcych kategorii: uzyskane oszczednosci oraz
usprawnienie zarzadzania zasobami ludzkimi i zmiana sytuacji pracownikéw.

Aby udoskonali¢ zarzgdzanie pod wzgledem obcigzenia pracg, Komisja powinna
opracowac plan zarzadzania zasobami kadrowymi, ktadac szczegdlny nacisk na:

1.1 wskazanie, jakie zadania sg realizowane przez jakie kategorie pracownikdw, tak aby
moc lepiej dostosowac strategie i praktyki dotyczgce zasobdéw kadrowych do swoich
potrzeb instytucjonalnych oraz okreslié, ktore profile w najwiekszym stopniu
przyczyniajg sie do realizacji jej celéw;

1.2 opracowanie planu dziatania w celu pozyskania i utrzymania oséb o réznorodnym
doswiadczeniu zawodowym i roznych narodowosci oraz zadbania o ich rozwdj.

Termin realizacji: koniec 2021 r.

Komisja powinna udoskonali¢ swoje ramy monitorowania i sprawozdawczosci

w zakresie kadr na poziomie instytucjonalnym, tak aby moc lepiej reagowac na kwestie
dotyczgce pracownikéw. Powinna tez wykorzystywac dostepne dane ilosciowe

i wskazniki w celu identyfikowania ryzyka, ktére mogtoby zagrozi¢ pracownikom

w osigganiu celéw operacyjnych.

Termin realizacji: koniec 2021 r.
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Przed przeprowadzeniem ewentualnego kolejnego przegladu regulaminu
pracowniczego Komisja powinna lepiej okresli¢ kwestie problematyczne, ktérymi
nalezy sie zajac, a takze wskazad cele oraz potencjalne oddziatywanie finansowe
i niefinansowe zaproponowanych zmian i towarzyszgcych im rozwigzan.

Termin realizacji: przed ewentualnym kolejnym przeglagdem regulaminu

pracowniczego.

Niniejsze sprawozdanie zostato przyjete przez Izbe V, ktérej przewodniczy Lazaros S.
Lazarou, cztonek Trybunatu Obrachunkowego, na posiedzeniu w Luksemburgu w dniu
9 lipca 2019 .

W imieniu Europejskiego Trybunatu Obrachunkowego

Klaus-Heiner Lehne
Prezes
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Zatgczniki

Zatacznik | — Ogodlne oddziatywanie wprowadzonych rozwigzan
z pakietu reform warunkdéw zatrudnienia z 2014 r.

Generowanie

o Udoskonalenie
oszczednosci

zarzadzania
zasobami
ludzkimi

Konsekwencje
dla
pracownikow

Rozwigzanie w ptacach
i emeryturach
pracowniczych

Duze oszczednosci budzetowe

Zmniejszenie liczby pracownikéw
0 5% i dtuzsze godziny pracy

Zmiana metody wyréwnywania
ptac i emerytur

Zamrozenie ptac i emerytur

Podniesienie wieku emerytalnego
i zmniejszenie rocznej stopy
wzrostu Swiadczen emerytalnych

Inne oszczednosci budzetowe / warunki zatrudnienia

Utworzenie kategorii AST/SC

Ograniczony dostep do
najwyzszych grup zaszeregowania
AST i AD (pod koniec kariery
zawodowej)

Obnizanie grupy zaszeregowania
po 3 niezadowalajgcych ocenach
rocznych

Zmiany dotyczace urlopu
wypoczynkowego i dodatku
z tytutu kosztéw utrzymania
w delegaturach

Zrédto: Europejski Trybunat Obrachunkowy.
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Kryteria wykorzystane do ogdlnej oceny pozytywnego
i negatywnego oddziatywania zmian wprowadzonych w ramach
przegladu regulaminu z 2014 r.

Generowanie

oszczednosci

Zmiana
doprowadzita do
znacznych
oszczednosci
(ponad 100 min
euro).

Udoskonalenie zarzagdzania
zasobami ludzkimi

W poréwnaniu z sytuacja

W pordédwnaniu z sytuacja
sprzed przegladu zmiana
istotnie przyczynita sie do
wiekszej koncentracji na
najwazniejszych zadaniach,
lepszego zarzadzania wiedza

i obowigzkami oraz mobilnosci
pracownikéw miedzy réznymi
stuzbami lub lokalizacjami.

Konsekwencje dla
pracownikow

sprzed przegladu z 2014 r.
zmiana zwiekszyta
stabilnos¢ kluczowych
warunkdéw zatrudnienia

i zadowolenie pracownikéw
W miejscu pracy, poprawita
perspektywy rozwoju
kariery, stanowiska pracy
oraz zaangazowanie
pracownikéw.

Zmiana jest
neutralna pod
wzgledem
finansowym lub
przynosi
stosunkowo
niewielkie
oszczednosci
(ponizej 100 min
euro).

W pordédwnaniu z sytuacja
sprzed przegladu zmiana jest
neutralna pod wzgledem
koncentracji na
najwazniejszych zadaniach,
zarzadzania wiedzg

i obowigzkami oraz mobilnosci
pracownikéw miedzy réznymi
stuzbami lub lokalizacjami.

W pordwnaniu z sytuacjg
sprzed przegladu z 2014 r.
zmiana jest neutralna pod
wzgledem stabilnosci
kluczowych warunkéw
pracy, zadowolenia
pracownikéw w miejscu
pracy, perspektyw rozwoju
kariery i stanowiska pracy
oraz zaangazowania
pracownikow.

Zmiana nie data
bezposrednich
oszczednosci lub
spowodowata
dodatkowe koszty.

W poréwnaniu z sytuacjg
sprzed przegladu zmiana
wywotata ryzyko lub problemy
w zakresie koncentracji na
najwazniejszych zadaniach,
zarzadzania wiedzg

i obowigzkami oraz mobilnosci
miedzy réznymi stuzbami lub
lokalizacjami.

W pordwnaniu z sytuacjg
sprzed przegladu zmiana
wywotata ryzyko lub
problemy w zakresie
stabilnosci kluczowych
warunkéw zatrudnienia oraz
zmniejszyta zadowolenie
pracownikdw w miejscu
pracy, pogorszyta
perspektywy rozwoju
kariery, stanowiska pracy
oraz zaangazowanie
pracownikow.
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Zasoby kadrowe Komisji obejmujg rézne kategorie pracownikéw. Do kazdej kategorii
nalezg rézne grupy zaszeregowania, ktére odzwierciedlajg rosngce wymogi zawodowe
i edukacyjne oraz zakresy odpowiedzialnosci zawodowe;j.

I Pracownicy podlegajacy przepisom Regulaminu
pracowniczego

Urzednik to osoba, ktdéra zostata powotana w wyniku konkursu na state stanowisko
w jednej z instytucji. Komisarze nie sg urzednikami.

Do kategorii urzednikdw nalezg trzy grupy funkcyjne:

— administratoréow (AD) w grupach zaszeregowania od AD5 do AD15;
— asystentow (AST) w grupach zaszeregowania od AST1 do AST11;

— sekretarzy i pracownikow biurowych (AST/SC) w grupach zaszeregowania od
AST/SC1 do AST/SCe6.

Il Pracownicy podlegajacy Warunkom zatrudnienia innych
pracownikow

Na czas okreslony pracownicy sg zatrudniani:

— na podstawie umow krétkoterminowych (maksymalnie szes¢ lat) w celu objecia
statego stanowiska w jednej z instytucji lub w Europejskiej Stuzbie Dziatan
Zewnetrznych;

— na podstawie umoéw krotkoterminowych lub — rzadziej — umdéw na czas
nieokreslony w celu objecia tymczasowego stanowiska w instytucji lub agencji;

— w celu wsparcia osoby sprawujacej urzad (np. Komisarza) — w tym przypadku czas
obowigzywania umowy jest powigzany z kadencjg osoby sprawujgcej urzad.

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

Pracownicy kontraktowi nie sg powotywani na state stanowisko. Dzielg sie oni na
cztery grupy funkcyjne (od | do IV) w zaleznosci od zadan, jakie realizuja: od grupy
| w przypadku prac fizycznych po grupe IV w przypadku zadan administracyjnych.
Pracownicy z grupy funkcyjnej | lub pracujacy w agencji, delegaturze,
przedstawicielstwie lub urzedzie (np. OIL, OIB) moga by¢ zatrudniani na czas



nieokreslony; czas trwania umoéw innych pracownikéw nie moze przekraczac szesciu
lat.

Pracownicy lokalni sg zatrudniani w miejscach poza Unig Europejska zgodnie
z lokalnymi przepisami i praktykami. Pracownicy ci nie s3 powotywani na state

stanowisko.
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W ponizszej tabeli przedstawiono skrotowo minimalne kwalifikacje i umiejetnosci
jezykowe wymagane na stanowiska urzednikow, pracownikow zatrudnionych na czas
okreslony i pracownikéw kontraktowych oraz orientacyjne zadania kazdej grupy
funkcyjne;j.

Urzednicy i pracownicy zatrudnieni . .
Pracownicy kontraktowi

na czas okreslony

Kwalifikacje

AD Grupa funkcyjna IV

Ukoniczone studia wyzsze w wymiarze co najmniej trzech lat poswiadczone dyplomem

AST i AST/SC Grupa funkcyjna lll i IV

Wyksztatcenie pomaturalne poswiadczone dyplomem lub wyksztatcenie srednie
poswiadczone dyplomem i co najmniej 3-letnie doswiadczenie zawodowe

Grupa funkcyjna |
Nie dotyczy

Ukonczony cykl ksztatcenia obowigzkowego

Wymogi jezykowe

Dla wszystkich grup funkcyjnych: dogtebna znajomos¢ jednego z jezykéw UE i zadowalajaca
znajomosc innego jezyka. W przypadku urzednikdéw awans wymaga znajomosci trzeciego
jezyka.

Orientacyjne zadania

AD Grupa funkcyjna IV

o ) Podobne do zadan pracownikéw AST, ale
Administrator: prawnik, ttumacz, o
. wykonywane pod nadzorem urzednikéw lub
kontroler, ekonomista itd. o - ,
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony

AST Grupa funkcyjna lll

Funkcje wykonawcze lub techniczne i o
o L ] Podobne do zadan pracownikéw AST, ale
w obszarze administracji, finanséw, o
o ] wykonywane pod nadzorem urzednikéw lub
komunikacji, badan naukowych lub o ] i
o o o pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
opracowywania i wdrazania polityki

AST/SC Grupa funkcyjna Il
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Urzednicy i pracownicy zatrudnieni . .
Pracownicy kontraktowi

na czas okreslony

o ) ) Podobne do zadan pracownikéw AST/SC, ale
Zadania biurowe i sekretarskie, o
o o wykonywane pod nadzorem urzednikéw lub
administracja biurowa o ) i
pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony

Nie dotyczy Grupa funkcyjna |

Zadania o charakterze fizycznym lub wsparcia
administracyjnego (np. kierowca, pracownik logistyki
i pracownik budowlany), wykonywane pod
nadzorem urzednikéw lub pracownikdéw
zatrudnionych na czas okreslony




AGRI

BUDG

CLIMA
CNECT
Kolegium
COMM
COMP
DEVCO
DGT

DIGIT

EAC

ECFIN

ECHO

EMPL

ENER
ENV

EPSC
EPSO

ESTAT

FISMA

DG ds. Rolnictwa i Rozwoju Obszaréow
Wiejskich

DG ds. Budzetu
DG ds. Dziatan w dziedzinie Klimatu

DG ds. Sieci Komunikacyjnych, Tresci
i Technologii

Gabinety komisarzy
DG ds. Komunikacji Spotecznej

DG ds. Konkurencji

DG ds. Wspétpracy Miedzynarodowe;j
i Rozwoju

DG ds. Ttumaczen Pisemnych
DG ds. Informatyki

DG ds. Edukacji, Mtodziezy, Sportu
i Kultury

DG do Spraw Gospodarczych
i Finansowych

DG ds. Prowadzonych przez UE
Operacji Ochrony Ludnosci i Pomocy
Humanitarnej

DG ds. Zatrudnienia, Spraw
Spotecznych i Wiaczenia Spotecznego

DG ds. Energii

DG ds. Srodowiska

Europejski Osrodek Strategii Politycznej

Europejski Urzad Doboru Kadr
Eurostat

DG ds. Stabilnosci Finansowej, Ustug
Finansowych i Unii Rynkéw
Kapitatowych

HOME

HR

IAS

JRC

JUST

MARE

MOVE

NEAR

oiB

OIL

OLAF

opP

PMO

REGIO

RTD

SANTE

SCIC

SG

SJ

TAXUD
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DG ds. Migracji i Spraw Wewnetrznych

DG ds. Zasobow Ludzkich i Bezpieczenstwa

Stuzba Audytu Wewnetrznego
Wspdlne Centrum Badawcze

DG ds. Sprawiedliwosci i Konsumentéw

DG ds. Gospodarki Morskiej
i Rybotéwstwa

DG ds. Mobilnosci i Transportu

DG ds. Polityki Sgsiedztwa i Negocjacji
w sprawie Rozszerzenia

Urzad Infrastruktury i Logistyki w Brukseli

Urzad Infrastruktury i Logistyki
w Luksemburgu

Europejski Urzad ds. Zwalczania Naduzy¢
Finansowych

Urzad Publikacji

Urzad Administracji i Wyptacania
Naleznosci Indywidualnych

DG ds. Polityki Regionalnej i Miejskiej

DG ds. Badan Naukowych i Innowacji

DG ds. Zdrowia i Bezpieczeristwa Zywnosci
DG ds. Ttumaczen Ustnych

Sekretariat Generalny

Stuzba Prawna

DG ds. Podatkow i Unii Celnej
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Petna nazwa Petna nazwa

Grupa Zadaniowa ds. Przygotowania
EpI Stuzba ds. Instrumentow Polityki TE50 i Przeprowadzenia Negocjacji ze

Zagranicznej Zjednoczonym Krélestwem na podstawie
Art. 50 TUE

DG ds. Rynku Wewnetrznego,

Przemystu, Przedsiebiorczosci i MSP TRADE | DG ds. Handlu

GROW
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Glosariusz

Centralna administracja publiczna — w ujeciu ogélnym organ administracyjny lub
instytucja petnigce funkcje centralne na szczeblu krajowym i podlegajgce
departamentom rzgdowym (zwykle ministerstwom) odpowiedzialnym za ksztattowanie
polityki. Organy pomocnicze centralnej administracji publicznej obejmujg odziaty
regionalne i lokalne oraz agencje.

Plan zatrudnienia — wykaz stanowisk statych i na czas okreslony w kazdej instytucji,
urzedzie lub agencji. Jest on zatgczanych do ich budzetéw.

Posiedzenia tréjstronne — posiedzenia tréjstronne miedzy Parlamentem Europejskim,
Radg a Komisjg, podczas ktdorych odbywajg sie negocjacje dotyczgce wnioskéw
ustawodawczych. Nieformalne porozumienia osiggane w tym kontekscie muszg by¢
nastepnie formalnie zatwierdzane przez Parlament i Rade.

Regulamin pracowniczy urzednikéw Unii Europejskiej i Warunki zatrudnienia innych
pracownikéw Unii Europejskiej — przepisy ustanawiajgce prawa i obowigzki
urzednikow i innych pracownikéw UE, w tym w sprawie struktury kariery od rekrutacji
po przejscie na emeryture, warunkow zatrudnienia, wynagrodzenia, dodatkdw

i Swiadczen z zabezpieczenia spotecznego.

Roczna stopa wzrostu swiadczen emerytalnych — jest to odsetek wzrostu Swiadczen
emerytalnych pracownika podczas pracy (2%, 1,9% lub 1,8% rocznie). Na przyktad
roczna stopa wzrostu wynoszaca 2% oznacza, ze w kazdym roku stuzby pracownik
uzyskuje 2% uprawnien emerytalnych.

Spdéjnosc¢ w ewolucji wynagrodzen w instytucjach rzgdowych na szczeblu centralnym
i administracji UE — zasada zgodnie z ktdrg poziom ptac urzednikéw i pracownikéw UE
powinny by¢ wyréwnywane w taki sposéb, aby odzwierciedla¢ zmiany w sile nabywczej
urzednikow krajowych. W zwigzku z tym jesli sita nabywcza urzednikéw krajowych
zwieksza sie 0 1%, podobny wzrost sity nabywczej nalezy zapewni¢ pracownikom UE.
Dostosowywanie zmian w sile nabywczej nie oznacza zagwarantowania pracownikom
UE takiej samej sity nabywczej, jakg posiadajg urzednicy krajowi.

Wieloletnie ramy finansowe (WRF) — siedmioletni plan wydatkowania odzwierciedlajgcy
priorytety UE w kategoriach finansowych. Okres obowigzywania obecnych WRF rozpoczat
sie w 2014 r. i zakonczy w 2020 r.



ODPOWIEDZI KOMISJI NA SPRAWOZDANIE SPECJALNE EUROPEJSKIEGO
TRYBUNALU OBRACHUNKOWEGO

,WDRAZANIE PAKIETU REFORM DOTYCZACYCH PERSONELU Z 2014 R. W
KOMISJI: DUZE OSZCZEDNOSCI, ALE NIEPOZBAWIONE KONSEKWENCJI DLA
PRACOWNIKOW?”

UWAGI

32. Komisja przywigzywata duzg wage do kwestii rownowagi pici przy rozpatrywaniu
wktadu, jaki miata zapewni¢ reforma. Nie zostato to jednak formalnie udokumentowane.

33. Komisja potwierdza, ze docelowy odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych,
okreslony na poziomie 40 %, zostanie osiggnicty przed koncem kadencji Komisji.

45. Komisja pragnie podkresli¢, ze wzrost w przypadku JRC wynika przede wszystkim
z decyzji z 2014 r. dotyczacej zmiany statusu ,,beneficjentow grantow” na ,,pracownikow
kontraktowych”. Obserwuje si¢ wzrost liczby pracownikéw kontraktowych rownowaznych
administratorom (AD), natomiast liczba pracownikéw kontraktowych rownowaznych AST
utrzymywala si¢ na statym poziomie w rozpatrywanym okresie.

46. Komisja podkresla, ze w rewizji regulaminu pracowniczego uwzgledniono skutki
dlugoterminowe. W zwiazku z tym:

— maksymalny czas obowigzywania umowy Z pracownikami kontraktowymi wydtuzono z 3
do 6 lat;

— pracownikom kontraktowym zapewniono mozliwos¢ udzialu w konkursach wewnetrznych,
aby mogli zosta¢ urzednikami.

56. Komisja podjeta wszelkie niezbedne dziatania, aby osiggna¢ odpowiedni poziom
zarzadzania absencja. W tym celu opracowano wskazniki, narzedzia informatyczne, system
ostrzegania i zwigzane z nimi zasady sprawozdawczosci. Utworzono nowy dziat ds. kontroli
medycznej, uwzgledniajac w jego strategii kontrolnej narz¢dzia, informacje i wymiang
wiedzy.

58. Komisja pragnie zwroci¢ uwage, ze nadal wiele os6b wyraza zainteresowanie
oddelegowaniem do delegatur, co potwierdza, zasadniczo, atrakcyjno$¢ pracy
w delegaturach.

61. Komisja pragnie zwroci¢ uwage, ze zgodnie z regulaminem pracowniczym pracownicy
kontraktowi w GFIV wykonuja swoje zadania pod nadzorem urz¢dnikéw lub pracownikoéw
zatrudnionych na czas okre$lony. Ponadto minimalne wymogi rekrutacyjne w przypadku
mtodszych administratoréw obejmuja pomys$lnie przejScie konkursu, co nie dotyczy
pracownikow kontraktowych.

62. Komisja pragnie zwroci¢ uwage, ze obowigzujace zasady awansow, a takze konkursy
wewnetrzne umozliwiajg pracownikom osiggajagcym dobre wyniki skorzystanie z szybkiej
sciezki kariery zawodowe;.
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70. Komisja przyjmuje do wiadomosci analiz¢ przeprowadzong przez ETO. Komisja pragnie
wyjasni¢, ze metodyka przedstawiona w jej Sprawozdaniu w sprawie rownowagi
geograficznej jest inna i bardziej skoncentrowana na grupie funkcyjnej AD oraz grupach
zaszeregowania, W ktorych moze odbywac si¢ rekrutacja (gtéwnie w grupach zaszeregowania
AD 5-8). W zwiazku z tym wniosek dotyczacy niedostatecznej reprezentacji moze roéznic si¢
od wnioskow przedstawionych przez ETO.

73. Komisja uwaza, ze ocena jej atrakcyjnosci w réznych panstwach cztonkowskich zalezy
od wielu czynnikow, takich jak np. wzgledy ekonomiczne, warunki lokalne itp.

78. Ze wzgledu na dynamiczny charakter procesu decyzyjnego Komisja nie byla w stanie
systematycznie przeprowadza¢ analiz skutkow w odniesieniu do wszelkich nowych §rodkéw,
jakie proponowano w trakcie negocjacji.

79. Poniewaz harmonogram procesu decyzyjnego byl poza kontrolg Komisji, nie bylo
mozliwe formalne przeanalizowanie potencjalnego wptywu wszystkich srodkow.

Przy przyjmowaniu przepisow wykonawczych Komisja wzigta pod uwage skutki zmian
warunkow zatrudnienia.

85. Komisja pragnie wyjasni¢, ze celem systemu raportowania czasu pracy jest
monitorowanie czasu pracy zgodnie z obowigzujagcymi przepisami. Kwesti¢ przydziatu
zasobow rozwigzuje si¢ z wykorzystaniem dodatkowych informacji (np. przegladu
stanowisk) i w oparciu o priorytety polityczne.

87. Komisja pragnie podkresli¢, ze poziom zadowolenia pracownikow, zmierzony w ankiecie
pracowniczej, wzrost w 2018 r. w poréwnaniu z 2016 r.

Ponadto, aby pomoc ztagodzi¢ negatywne skutki reformy dla personelu, opracowano
I wdrozono nastepujace strategie i dziatania:

— strategia zarzadzania talentami;
— strategia uczenia si¢ i rozwoju;
— strategia ,,sprawni w pracy” (ang. fit at work), obejmujaca:

— narze¢dzie monitorowania stanu zdrowia, analizujace i rejestrujgce informacje na
temat absencji i ich przyczyn w latach 2010-2015;

— wszystkie $rodki wprowadzone w celu zapewnienia nalezytego zarzadzania
absencja;

—nowy dziat ds. kontroli medyczne;.

WNIOSKI I ZALECENIA

89. Komisja wdrozyta wewnetrzne strategie majace na celu ztagodzenie niektérych skutkow
reformy.

Poniewaz harmonogram procesu decyzyjnego w toku negocjacji byt poza kontrolg Komisji,
nie byto mozliwe formalne przeanalizowanie potencjalnego wptywu wszystkich srodkow.
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97. Zob. odpowiedzi Komisji na pkt 79 1 87.

Zalecenie 1 — opracowanie planu zarzadzania sila robocza

Komisja przyjmuje to zalecenie.

Komisja pragnie jednak zwroci¢ uwage, ze plan dziatania majacy na celu wdrozenie
zalecenia bedzie w sposdb oczywisty uzalezniony od szeregu aspektow, ktore sg poza jej

kontrola.

Jednym ztakich waznych aspektéw jest ksztaltowanie si¢ zadan realizowanych przez
Komisje w zaleznosci od priorytetow politycznych.

Zalecenie 2 — wzmochienie ram monitorowania i sprawozdawczosci w kwestiach
zwigzanych z zasobami ludzkimi

Komisja przyjmuje to zalecenie.

Zalecenie 3 — ocena potrzeb i potencjalnego oddzialywania przed ewentualna dalszg
rewizjg regulaminu pracowniczego

Komisja przyjmuje to zalecenie.
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Zespot kontrolny

Sprawozdania specjalne Trybunatu prezentujg wyniki kontroli dotyczgcych obszarow
polityki i programéw unijnych badz kwestii zwigzanych z zarzagdzaniem w wybranych
obszarach budzetowych. Trybunat wybiera i opracowuje zadania kontrolne w taki
sposob, aby miaty one jak najwieksze oddziatywanie, biorgc pod uwage kryteria takie
jak zagrozenia dla wykonania zadan lub zgodnosci, poziom dochoddéw lub wydatkow
w danym obszarze, nadchodzgce zmiany oraz interes polityczny i spoteczny.

Omawiana w niniejszym dokumencie kontrola wykonania zadan zostata
przeprowadzona przez Izbe V, zajmujaca sie obszarami finansowania Unii

i administracji, ktorej przewodniczy cztonek Trybunatu Lazaros S. Lazarou. Kontrolg
kierowat Pietro Russo, cztonek Trybunatu, a w dziatania kontrolne zaangazowani byli:
Chiara Cipriani, szefowa gabinetu i Benjamin Jakob, attaché; Bertrand Albugues,
kierownik; Daria Bochnar, koordynator zadania, a takze kontrolerzy Marion Kilhoffer

i Tomasz Plebanowicz. Thomas Everett zapewnit wsparcie jezykowe.

Od lewej: Chiara Cipriani, Benjamin Jakob, Pietro Russo, Tomasz Plebanowicz, Marion
Kilhoffer, Bertrand Albugues, Daria Bochnar.



Harmonogram

“

Zatwierdzenie ramowego programu kontroli (APM) /
rozpoczecie kontroli

Oficjalne przestanie wstepnej wersji sprawozdania Komisji
(lub innej jednostce kontrolowanej)

Przyjecie ostatecznej wersji sprawozdania po postepowaniu
kontradyktoryjnym

Otrzymanie oficjalnych odpowiedzi Komisji (lub innej jednostki
kontrolowanej) we wszystkich jezykach

24.4.2018

23.5.2019

9.7.2019

24.7.2019
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Winformacje na temat sprawozdania:

Regulamin pracowniczy to przepisy dotyczace
zatrudniania urzednikéw i innych pracownikow w
instytucjach, organach i agencjach Unii. W 2004 r. zostaty
one poddane pierwszej gruntownej reformie, a w 2014 r.
zmieniono je ponownie w celu ograniczenia wydatkéw na
personel i wprowadzenia dalszych usprawnien w stuzbie
cywilnej UE. Trybunat przeanalizowat oddziatywanie
reform z 2014 r. w Komisji i stwierdzit, ze doprowadzity one
do znacznych dtugoterminowych oszczednosci.
Rzeczywisty wptyw reform na poprawe zarzadzania
zasobami ludzkimi jest jednak dos¢ ograniczony, chociaz
dzieki nim struktura zatrudnienia w Komisji jest obecnie
bardziej zr6znicowana i elastyczna. Trybunat ocenia tez, ze
reformy z 2014 r. zmniejszyty atrakcyjno$¢ Komisji jako
pracodawcy. Aby mozliwe byto stawienie czota przysztym
wyzwaniom, monitorowanie sytuacji kadr w Komisji
powinno by¢ w wigkszym stopniu nastawione na
pojawiajace sie zagrozenia.

Sprawozdanie specjalne Europejskiego Trybunatu
Obrachunkowego (przedstawione na mocy art. 287 ust. 4
akapit drugi TFUE).

v, EUROPEJSKI TRYBUNAL OBRACHUNKOWY
EUROPEJSKI R i S o 12 rue Alcide De Gasperi
TRY ol
S oWy e 1615 Luxembourg
LUKSEMBURG
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