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Acronime

AD Grupa de functii pentru administratori
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Sinteza

Uniunea Europeana are un personal format din aproximativ 60 000 de angajati, cu
diferite tipuri de contracte (permanente si pe termen scurt), in UE si in tari terte.
Conditiile de Tncadrare Tn munca ce li se aplica sunt stabilite in Statutul functionarilor
Uniunii Europene si in Regimul aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii Europene (denumite
impreuna, pe scurt, ,Statutul functionarilor”). Aproximativ jumatate din membrii
personalului UE sunt angajati de Comisie, care este responsabild de propunerea de
reforme privind Statutul functionarilor. Costurile cu remuneratiile personalului
Comisiei se ridica la 3,2 miliarde de euro anual, reprezentand aproximativ 2 % din
bugetul total al UE.

n contextul negocierilor bugetare pentru cadrul financiar multianual
(CFM) 2014-2020, UE a adoptat un pachet de masuri pentru reducerea cheltuielilor cu
personalul si pentru imbunatatirea gestionarii resurselor umane. Pachetul de reforme
din 2014 privind personalul a inclus o reducere cu 5 % a numarului de posturi, inghetari
temporare ale salariilor si ale pensiilor si o revizuire a Statutului functionarilor.

n cadrul acestui audit, Curtea a examinat modul in care Comisia a ficut fat3
provocarii pe care o reprezenta obiectivul dublu de a realiza economii bugetare si de
a Tmbunatati situatia in materie de resurse umane. Curtea a ales acest moment pentru
a desfasura aceasta activitate de audit cu scopul de a pune la dispozitia Comisiei si
autoritatii bugetare o evaluare a pachetului de reforme din 2014. Aceasta poate fi utila
pentru orice dezbatere viitoare cu privire la evolutia Statutului functionarilor. De
asemenea, partile interesate de rezultatele Curtii si-au exprimat interesul pentru
rezultatele calitative ale acestui pachet de reforme.

Scopul auditului a fost de a evalua eficacitatea reformelor din 2014 privind
personalul, axandu-se pe Comisie. Curtea a examinat daca masurile luate:

— au condus la economiile bugetare preconizate la nivelul UE;
— au imbunatatit situatia in materie de resurse umane in cadrul Comisiei si

— au fost pregatite in mod adecvat, in general, iar punerea lor in aplicare in cadrul
Comisiei a fost monitorizata corespunzator.

Curtea a constatat ca masurile de reducere a costurilor au generat economii
semnificative pentru bugetul UE. Per total, este probabil ca economiile realizate in
CFM 2014-2020 sa atinga 4,2 miliarde de euro, o suma mai mare decat ceea ce s-a



convenit initial. Tn plus, Comisia preconizeazs c3 economiile pe termen lung rezultate
din modificarile aduse in ceea ce priveste varsta de pensionare, structura carierei si
pensiile vor determina o reducere a cheltuielilor administrative ale UE de 19,2 miliarde
de euro in perioada 2014-2064.

Cu toate acestea, impactul pachetului de reforme din 2014 asupra gestionarii
resurselor umane a fost unul eterogen. Modificarile la nivelul structurii carierei au
contribuit la o aliniere mai buna intre remuneratie si nivelurile de responsabilitate si au
corectat efectele secundare ale reformei din 2004 a Statutului functionarilor. Cresterea
varstei de pensioare si reducerea volumului de recrutdri contribuie la imbatranirea
fortei de munca. Comisia se bazeaza tot mai mult pe agenti contractuali pentru a face
fata volumelor sporite de munca si numarului mai mic de posibilitati de recrutare, desi
impactul asupra departamentelor Comisiei variaza considerabil. De asemenea,
conditiile de incadrare in munca mai putin favorabile au redus atractivitatea UE ca
angajator intr-un moment in care aceasta se confrunta deja cu dificultati in atragerea
unor efective suficiente de personal dintr-o serie de state membre.

n plus, Curtea a constatat ci Comisia a efectuat doar o evaluare limitat3
a consecintelor pentru gestionarea resurselor umane pe care este probabil sa le aiba
masurile de reducere a costurilor si masurile nefinanciare din pachetul de reforme.
Mecanismele sale de monitorizare nu i-au permis sa identifice consecintele negative in
integralitate sau in timp util.

Per ansamblu, Curtea concluzioneaza ca pachetul de reforme din 2014 privind
personalul a permis realizarea economiilor de costuri dorite, precum si a unor
imbunatatiri la nivelul gestionarii resurselor umane. Cu toate acestea, unele dintre
consecintele negative pentru directii generale si pentru personal ar fi putut fi evitate
sau atenuate mai devreme daca reformele ar fi fost mai bine pregatite si monitorizate.

Comisia va trebui sa isi actualizeze mecanismele de gestionare a volumului de
lucru, de monitorizare a resurselor umane si de raportare in domeniu si sa efectueze
o evaluare prealabila a oricarui eventual nou pachet de masuri de reforma privind
personalul. Curtea recomanda Comisiei urmatoarele:

elaborarea unui plan de gestionare a fortei de munca;

consolidarea cadrului sau de monitorizare si de raportare cu privire la aspectele
legate de resurse umane;

realizarea unei evaluari a nevoilor si a impacturilor potentiale Thainte de orice noua
revizuire a Statutului functionarilor.



Introducere

01 Institutiile si agentiile UE au un personal format din aproximativ 60 000 de
functionari si alti agenti care lucreaza in Uniunea Europeana si in tari terte. Aceasta
cifra i include pe cei aproximativ 32 000 de membri ai personalului Comisiei Europene.

Figura 1 de mai jos prezinta informatii si cifre-cheie privind personalul Comisiei in
2018%.

Figura 1 — Personalul Comisiei pe scurt, situatia in 2018
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza rapoartelor DG HR, cifre-cheie privind resursele umane in
2018.

1 Mai multe detalii privind cele 45 de directii generale (DG) si servicii sunt prezentate in

anexa V.



n bugetul pe 2018, creditele bugetare pentru resursele umane din cadrul
Comisiei se ridicau la 3,2 miliarde de euro?, din totalul de 5,5 miliarde de euro alocati
pentru intreg personalul UE.

Membrii personalului UE sunt angajati si clasificati in functie de tipul de contract
de munca: functionari, care sunt numiti in functie si au un post permanent, agenti
temporari si agenti contractuali®. in plus, in delegatiile UE din tarile terte lucreaza si
agenti locali. Personalul permanent si cel temporar este repartizat in trei grupe de
functii: administratori (AD), asistenti (AST) si secretari si personal administrativ
(AST/SC). Fiecare grupa acopera un interval diferit de grade de remunerare: AD5-AD16,
AST1-AST11 si AST/SC1-AST/SC6.

Drepturile, indatoririle si responsabilitatile de baza ale angajatorului si ale
angajatului sunt stabilite in Statutul functionarilor Uniunii Europene si in Regimul
aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii Europene (denumite impreund, in continuare,
,Statutul functionarilor”). Aceste texte au fost adoptate initial in 1962. Pana la
inceputul anilor 2000, s-au adus relativ putine modificari Statutului functionarilor, in
pofida schimbarilor produse la nivelul structurii Comisiei si a revizuirii conditiilor de
incadrare in munca in alte organizatii internationale si in multe administratii publice
din statele membre. Tn 2003, Comisia a propus insa o serie de modificari profunde si
ambitioase (,,reforma din 2004”), in perspectiva extinderii din 2004 a UE.

O noua revizuire a Statutului functionarilor a intrat in vigoare in 2014. Se
preconiza ca aceasta avea sa fie o etapa importanta pe calea catre o administratie mai
eficientad, prin realizarea unor economii bugetare si prin imbunatatirea anumitor
aspecte ale gestionarii resurselor umane in cadrul institutiilor UE®. Unul dintre
obiectivele declarate ale revizuirii era ,,optimizarea gestionarii resurselor umane intr-o
functie publica europeana caracterizata prin excelenta, competenta, independenta,

Aceastd suma include costurile cu remuneratiile personalului Comisiei.
A se vedea anexa |l pentru detalii — Categorii de personal angajat in cadrul Comisiei.

Comunicarea Comisiei catre Parlamentul European, Consiliu, Comitetul Economic si Social
European si Comitetul Regiunilor: ,,Un buget pentru Europa 2020”, 29.6.2011,
COM(2011) 500 final.



loialitate, impartialitate si stabilitate, precum si prin diversitate culturala si lingvistica si
conditii atractive de angajare””.

Revizuirea din 2014 a Statutului functionarilor a avut loc in contextul negocierilor
bugetare pentru cadrul financiar multianual (CFM) 2014-2020. Propunerea initiala a
Comisiei® includea un angajament de reducere a numarului membrilor de personal,
angajament care a fost, ulterior, incorporat in acordul interinstitutional care insotea
propunerea privind CFM (,reducerea cu 5 % a posturilor”)’. In timpul negocierilor,
Consiliul a propus masuri suplimentare, inclusiv o inghetare timp de doi ani
a remuneratiilor si a pensiilor. Tn scopul prezentului raport, reducerile de personal,
inghetarea remuneratiilor si a pensiilor si modificarile din 2014 aduse Statutului
functionarilor sunt denumite ,,pachetul de reforme din 2014 privind personalul”.

Cronologia prezentata mai jos (a se vedea figura 2) arata modul in care
negocierile bugetare si alte evenimente externe au contribuit la procesul de revizuire
din 2014.

> Considerentul 7 al Regulamentului (UE, Euratom) nr. 1023/2013 al Parlamentului European
si al Consiliului din 22 octombrie 2013 de modificare a Statutului functionarilor Uniunii
Europene si a Regimului aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii Europene.

Propunere a Comisiei de regulament al Parlamentului European si al Consiliului de
modificare a Statutului functionarilor si a Regimului aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii
Europene, COM(2011) 890 final, Bruxelles, 13.12.2011, p. 2.

7 Acordul interinstitutional din 2 decembrie 2013 intre Parlamentul European, Consiliu si
Comisie privind disciplina bugetara, cooperarea in chestiuni bugetare si buna gestiune
financiara (JO C 373, 20.12.2013, p. 1).
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Figura 2 — Evenimente care au influentat revizuirea din 2014 a Statutului

functionarilor
@,
@
[ ()
w &
Masuri legate Masuri legate de
de bugetul UE Statutul
functionarilor
[ ]
6%
Reforma din 2004
a Statutului

functionarilor

Foid

* Propunerea Comisiei de
revizuirea Statutului

2011

Propunerea Comisiei dea
reduce cu 1 miliard de euro
angajamentele pentru
costurile cu personalul in
CFM 2014-2020

functionarilor

carierd

A

2012

Statele membre solicita mai
multe optiuni pentru
economii suplimentare la
nivelul costurilor cu
personalul in CFM 2014-2020

—D

Consiliul propuneo reducere
suplimentara de 1,5 miliarde
de euroa remuneratiilor
pentru personalul UETn
perioada CFM 2014-2020
printr-o inghetare timp de

2 ani aremuneratiilor si a
pensiilor

Acordul interinstitutional
privind reducereacu5 % a
posturilor

Sursa: Curtea de Conturi Europeana.

Raport privind structurilede

Adoptarea Statutului
functionarilor revizuit

\

\V/\
=]
===

Declansarea
crizei financiare

2008

(e

Litigiuintre Consiliusi
Comisieprivind ajustarea
anuala a salariului

Raportul Eurostat
privind implicatiile
bugetare alecosturilor
cu pensiile

Raportul Parlamentului

European privind propunerea
Comisiei Europene de revizuirea
a Statutului functionarilor

Intrarea invigoarea Statutului
functionarilor revizuit

>
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a crizei economice si financiare mondiale®. Multe state membre anuntaserd masuri de

reducere a costurilor administratiilor lor publice. Acestea vizau, in principal, inghetari

8

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


http://ec.europa.eu/economy_finance/publications/pages/publication15887_en.pdf
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ale salariilor si ale angajarilor, prelungirea timpului de lucru, cresterea varstei de
pensionare si reduceri de personal.

Tn final, Tn urma negocierilor in cadrul ,trilogului” dintre Parlamentul European,
Consiliu si Comisie, au fost convenite modificari ale Statutului functionarilor, axate pe
doua obiective: economii bugetare din cheltuielile administrative si imbunatatirea
gestionarii resurselor umane (a se vedea figura 3).
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Figura 3 — Pachetul de reforme din 2014 privind personalul a inclus
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Sfera si abordarea auditului

Curtea a examinat daca masurile luate:
(@) au condus la economiile bugetare preconizate la nivelul UE;
(b) auimbunatatit situatia Tn materie de resurse umane in cadrul Comisiei;

(c) aufost elaborate pe o baza solida, precum si daca punerea lor in aplicare in cadrul
Comisiei a fost monitorizata.

Auditul Curtii a acoperit rezultatele pe termen scurt (pana in 2020) si pe termen
lung (pana in 2064) ale pachetului din 2014, alaturi de unele dintre efectele reformei
din 2004, in cazul in care acestea au fost relevante. Curtea s-a axat pe situatia
resurselor umane in cadrul Comisiei, institutie careia ii corespunde cea mai mare parte
din bugetul destinat remunerarii personalului institutiilor UE (58 %) si din posturile
disponibile (53 %). Curtea considera ca natura modificarilor introduse va fi similara in
cadrul celorlalte institutii ale UE. Auditul sau nu a acoperit impacturile financiare ale
masurilor, precum externalizarea unor activitati administrative, pe care Comisia le-a
luat pentru a compensa reducerile de personal. De asemenea, auditul nu a evaluat
punerea in aplicare de catre Comisie a unor strategii privind resursele umane care
vizau aptitudinile si competentele personalului institutiei.

Activitatile de audit ale Curtii au inclus:

(a) o examinare a rapoartelor elaborate de Comisie in concordanta cu obligatiile in
materie de raportare financiara si operationala prevazute in Statutul
functionarilor. Acestea includeau rapoarte anuale de activitate si planuri anuale
de gestionare, raportul privind echivalenta structurilor de cariera?, rapoartele
Eurostat din 2011 si 2016 privind sustenabilitatea sistemului de pensii si raportul
privind echilibrul geografic in institutiile UE*’;

(b) o analiza a statisticilor in domeniul resurselor umane, documente privind bugetul
si sondaje Tn randul personalului pentru perioada 2012-2018;

° COM(2011) 171 final: Raport citre Parlamentul European si Consiliu — Echivalenta dintre
vechea si noua structura de cariera.

10 Raport al Comisiei catre Parlamentul European si Consiliu Th temeiul articolului 27 din
Statutul functionarilor si al articolului 12 din Regimul aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii
Europene (echilibrul geografic), COM(2018) 377 final.



(c)

(d)

14

interviuri cu functionari:

(i)  din cadrul a cinci directii generale operationale ale Comisiei (SANTE, FISMA,
DEVCO, DGT si HOME), care s-au confruntat cu cea mai mare modificare
absoluta la nivelul numarului de posturi din schema de personal utilizate
efectiv in perioada 2012-2017;

(i) din cadrul DG JRC, directia generala care are cea mai vasta distributie
geografica a personalului, raspandit in numeroase locatii;

(iii) din cadrul DG HR, al DG BUDG si al Eurostat;
(iv) din cadrul sindicatelor personalului;

o analiza a unor rapoarte elaborate de experti externi, de mediul academic si de
OCDE privind modificarile care au avut loc la nivelul fortei de munca si al
conditiilor de incadrare Tn munca in Europa.
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Observatii

Curtea a examinat modul in care a fost luat in considerare pachetul de reforme
din 2014 la stabilirea pragurilor din CFM 2014-2020 pentru cheltuielile administrative,
precum si gradul in care masurile respective au condus la economiile preconizate.

Economiile bugetare realizate depasesc sumele convenite in negocierile
privind CFM

Tn propunerea sa de revizuire a Statutului functionarilor din 2011, Comisia
a estimat ca modificarile aduse statutului si reducerea cu 5 % a numarului total de
membri ai personalului urmau sa genereze economii bugetare de aproximativ 1 miliard
de euro. in 2013, propunerea Comisiei a fost transpusa intr-o obligatie juridica de
a proceda la reducerea cu 5 % a numarului total de posturi**. Ulterior, Consiliul
a propus o inghetare timp de doi ani a remuneratiilor si a pensiilor pentru
perioada 2013-2014, cu scopul de a genera economii bugetare suplimentare in valoare
de 1,5 miliarde de euro. Economiile totale in valoare de 2,5 miliarde de euro au fost
scazute din propunerea initiala a Comisiei pentru CFM 2014-2020, reducand pragul
global pentru costurile cu personalul pentru intreaga perioada.

Pe langa reducerea pragului din CFM, autoritatile legislative au convenit sa
limiteze accesul la gradele AD de sfarsit de cariera, pentru a obtine economii
suplimentare in valoare de 0,2 miliarde de euro. in consecint3, revizuirea din 2014 a
Statutului functionarilor a permis realizarea, in cadrul CFM 2014-2020, a unor economii
la nivelul remuneratiilor si al pensiilor estimate la aproximativ 2,7 miliarde de euro,
respectiv 6 % din bugetul administrativ de 45,6 miliarde de euro alocat pentru
remuneratii si pensii.

Negocierile bugetare pentru cheltuielile administrative s-au axat pe economii pe
termen scurt si mediu pana la sfarsitul CFM. Pe langa economiile legate de pachetul de

11 Acordul interinstitutional din 2 decembrie 2013 intre Parlamentul European, Consiliu si
Comisie privind disciplina bugetara, cooperarea in chestiuni bugetare si buna gestiune
financiara (JO C 373, 20.12.2013, p. 1).
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reforme din 2014, alte economii, estimate la 1,4 miliarde de euro, au fost realizate
gratie neaplicarii, in 2011% si in 20123, a metodei de ajustare a remuneratiilor si
a pensiilor in concordanta cu ajustarile echivalente dintr-un grup de state membre de

referinta.

Per ansamblu, este probabil ca impactul bugetar direct al economiilor realizate la
nivelul remuneratiilor si al pensiilor in cadrul CFM 2014-2020 va atinge aproximativ
4,2 miliarde de euro, depdsind suma planificatd. Ajustarea mai scazuta (din 2012) si
inghetarile (din 2011, 2013 si 2014) ale remuneratiilor si ale pensiilor reprezinta cea
mai mare parte din economiile realizate. Figura 4 indica toate economiile bugetare in
functie de sursa si de tipul de masura.

12 Curtea de Justitie a Uniunii Europene, cauza C-63/12, Comisia European/Consiliul Uniunii
Europene, hotdrarea din 19 noiembrie 2013. Consiliul a refuzat sa adopte cresterea propusa
a salariilor si a pensiilor pentru personalul UE, considerand ca criza economica de la acel
moment constituia o deteriorare grava si neasteptata a situatiei economice si sociale n
Uniune care justifica suspendarea metodei de ajustare. Curtea a concluzionat ca justificarile
invocate de Consiliu erau suficiente pentru a sprijini decizia acestuia de a nu adopta

actualizarea propusa.

3 Tn urma hotararii pronuntate in cauza C-63/12, Comisia a prezentat, in decembrie 2013,
0 noua propunere pentru o crestere de 0,9 % in 2011 si de 0,9 % in 2012. Negocierile in
cadrul trilogului au condus la adoptarea Regulamentelor (UE) nr. 422/2014 si nr. 423/2014,
care au ajustat salariile si pensiile pentru 2011 si 2012 cu 0 % si, respectiv, 0,8 %.
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Figura 4 — Masurile privind remuneratiile si pensiile au generat cele mai
mari economii in CFM 2014-2020
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza documentelor primite de la DG BUDG si DG HR, la preturile
din 2011.

Economii bugetare si mai mari pe termen lung

18 O parte semnificativa din economiile pe termen lung la nivelul cheltuielilor
administrative va proveni din cheltuielile mai scazute cu pensiile. Pachetul de reforme
din 2014 privind personalul a introdus mai multe masuri care vor avea drept efect
direct si indirect reducerea cheltuielilor pe termen lung cu pensiile pe urmatorii
30-50 de ani (a se vedea tabelul 1 pentru detalii).
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Tabelul 1 — Masuri directe si indirecte din pachetul de reforme din 2014
privind personalul pentru reducerea cheltuielilor cu pensiile pe termen
lung

- Cresterea varstei de pensionare de la

63 la 66 de ani, cu misuri tranzitorii - Tnghetarea remuneratiilor si a pensiilor

pentru personalul recrutat inainte de in 2013 si in 2014

2014 - Reducere cu 5 % a posturilor previzute
- Ratd anuald de acumulare stabilita la in schema de personal

1,8 % pentru personalul recrutat dupa | - Crearea unei noi grupe de functii

Lianuarie 2014, la 1,9 % pentru SC/AST si modificdri ale structurii

personalul recrutat intre 1 mai 2004 si carierei pentru AST si AD cu acces

31 decembrie 2013 sila 2,0 % pentru limitat la cele mai inalte grade (AST10,

personalul recrutat inainte de AST11, AD13 si AD14)

1 mai 2004

Sursa: Curtea de Conturi Europeana.

Economiile din pensii vor fi mai semnificative dupd 2020. Tn urmatorii 50 de ani,
acestea sunt estimate la 19,2 miliarde de euro pana in 2064, pe langa economiile de
24,8 miliarde de euro preconizate a fi generate de reforma din 2004 in
perioada 2004-2059*. Tn prezent, cheltuielile cu pensiile continua s& creasca. Totusi,
personalul care se pensioneaza este inlocuit de personal angajat in conditii mai putin
favorabile, introduse de reformele ulterioare ale Statutului functionarilor. Prin urmare,
se preconizeaza ca cheltuielile bugetare pe termen lung vor scadea cu aproximativ
30 % pana in 2059, comparativ cu situatia ipotetica in care nu s-ar fi aplicat pachetul
din 2014 (a se vedea figura 5 pentru detalii).

14 A se vedea Raportul Comisiei citre Consiliu privind Sistemul de pensii al functionarilor
europeni si al celorlalti agenti ai Uniunii Europene, COM(2012) 37 final, Bruxelles, 7.2.2012,
p. 4.
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Figura 5 — Economii bugetare preconizate din cheltuielile cu pensiile (in
milioane de euro)
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Sursa: documentul de lucru al serviciilor Comisiei intitulat Eurostat study on the long-term budgetary
implications of pension costs, SWD(2016) 268 final, Bruxelles, 28.7.2016, p. 19

Efectul cumulat al modificarilor aduse in 2004 si in 2014 normelor privind
remuneratiile si pensiile, inclusiv al suspendarii timp de doi ani a ajustarii salariale din
pachetul de reforme din 2014, ar trebui, asadar, sa genereze economii semnificative,
care depasesc cu mult perspectiva actualului CFM. Figura 6 ofera estimari pentru
CFM 2014-2020 si pentru cadrele financiare ulterioare.
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Figura 6 — Estimari privind economiile realizate din remuneratiile si
pensiile personalului, legate de reformele succesive

2004|2006 (2008 (2010( 2012|2014 201620182020 2059 2064

Reforma din 2004
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Revizuirea din 2014
a Statutului
functionarilor

Economii din pensii
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Ajustare mai scazuta pensiile personalului

in 2011 5i in 2012 1,4 miliarde de euro (la preturile
din 2011)

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza documentelor primite de la DG BUDG si DG HR.

Reforma a avut diverse impacturi asupra resurselor umane

21 Pachetul de reforme din 2014 privind personalul a influentat o serie de aspecte
importante ale resurselor umane din cadrul Comisiei. Curtea a examinat efectele
masurilor de imbunatatire in domeniul resurselor umane asupra repartizarii
personalului intre grupele de functii si intre grade (structura carierei), a echilibrului de
gen, a profilului de varsta, a numarului de agenti contractuali, a efectivului de personal
din DG-uri si din servicii, precum si asupra atractivitatii conditiilor de incadrare in

munca.

Modificari semnificative aduse structurii carierei

2 2 Reforma din 2004 a adus o modificare majora a structurii carierei pentru
personalul Comisiei. Ea a fuzionat categoriile de secretari, personal administrativ si
asistenti intr-o singura grupa generala de functii pentru asistenti (AST) si a creat

o evolutie mai lineara a carierei.
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Aceste modificari au antrenat efecte secundare care au decuplat remuneratia si
gradul de nivelul de responsabilitate’. De asemenea, ele au redus remuneratia de
pornire pentru administratorii incadrati in gradul de baza'® si au crescut potentialul de
venituri pe termen lung pentru secretari si personalul administrativ. in mod specific,
principalele consecinte au fost urmatoarele:

— administratorii incadrati in gradul de baza castigau mai putin in baza noului regim
decat in baza celui vechi (cu 3 % mai putin pentru personalul recrutat in gradul
ADS5 si cu 11 % mai putin pentru personalul recrutat in gradul AD6);

— secretarii si membrii personalului administrativ nou recrutati castigau mai mult in
baza noului regim decét in baza celui vechi (in medie, cu 16 % mai mult,
comparativ cu situatia anterioara anului 2004);

— unii membri ai personalului Comisiei castigau mai mult, Tn mai 2009, decat
directorul lor general, in pofida faptului ca aceasta este cea mai inalta pozitie de
responsabilitate;

— un sef de unitate ar putea castiga mai putin decat toti ceilalti functionari aflati in
responsabilitatea sa, inclusiv secretari si asistenti administrativi.

Pachetul de reforme din 2014 a urmarit sa remedieze unele dintre aceste situatii
prin crearea unei grupe de functii AST/SC pentru personalul de secretariat si
administrativ si prin aplicarea unui plafon pentru avansarea in grad pentru grupele de
functii AST si AD.

Noua grupa de functii AST/SC era menita sa imbunatateasca corelatia dintre grad
si responsabilitate. Va fi necesar insa un interval considerabil de timp pentru a se
inlocui toti membrii personalului administrativ si de secretariat care se afl3, in prezent,
in grupa de functii AST cu personal incadrat in grupa de functii AST/SC. Data fiind
structura actuala a acestei populatii, efectul secundar neintentionat al reformei din
2004 privind personalul administrativ si de secretariat ar trebui sa fie corectat integral
n anii 2040.

Reformele din 2014 privind personalul au plafonat, de asemenea, avansarea in
grad la AST9 si la AD12. Promovarea la grade superioare gradului AST9 este

15 Gradele si responsabilitatile sunt explicate in anexa Il si in anexa IIl.

16 Raport catre Parlamentul European si Consiliu: Echivalenta dintre vechea si noua structura
de carierd, 30.3.2011, COM(2011) 171 final.
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conditionata de candidarea pentru un post de asistent cu experienta. Promovarea la
grade superioare gradului AD12 necesita un post de expert de nivel inalt (senior expert)
sau un post de conducere, fiind disponibil numai un numar limitat de posturi.
Plafoanele care blocheaza cariera se aplica personalului existent; ele au afectat
aproximativ doua treimi din personalul AST si AD incadrat la 1.1.2014. Impactul a fost
imediat pentru personalul AST9 si AD12 (aproximativ 11 % din ansamblul personalului
angajat). Cei mai tineri membri ai personalului incadrati in gradele de inceput de
cariera ale fiecarei grupe (AST1 si AD5) nu vor experimenta plafonarea pana in anii
2040.

Per ansamblu, plafonarea carierelor a redus promovarile la grade superioare.
Figura 7 arata efectul plafonarii asupra ratelor de promovare. Rata de promovare este
exprimata ca numarul de membri ai personalului promovati intr-un an dat in raport cu
numarul de membri ai personalului in gradul respectiv in anul precedent.

Figura 7 — Efectul plafonarii carierelor — rate de promovare dupa 2014
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor furnizate de Comisie.

Per ansamblu, plafonarea carierelor a generat economii bugetare. Ea
a imbunatatit, de asemenea, corelatia dintre grad si responsabilitate prin rezervarea
gradelor superioare pentru personalul cu un nivel mai Tnalt de responsabilitate.
Plafonarile prezinta provocari semnificative la nivelul resurselor umane pentru
directiile generale care au un numar mare de angajati cu grade mari, ale caror
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perspective de promovare au fost afectate negativ. Problema evolutiei in cariera
pentru gradele AD11 si AD12 este concentrata intr-un numar limitat de directii
generale: 39 % din totalul personalului cu grade AD11-AD12 era angajat in 5 dintre cele
45 de directii generale (a se vedea figura 8).

Figura 8 — Ponderea angajatilor incadrati in gradele AD11-AD12 inainte
de reforma, pe directii generale
(situatia la 31.12.2013)

Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor furnizate de Comisie.

29 pe asemenea, revizuirea din 2014 a Statutului functionarilor a adus modificari
procedurii de retrogradare si de concediere in caz de incompetenta. Pana acum, au
fost raportate insa putine astfel de cazuri in cadrul Comisiei. Modificarile nu au
simplificat si nici nu au redus durata procedurii. Intrucat, inainte s3 aiba loc

o concediere, sunt necesare cinci rapoarte de evaluare anuala nesatisfacatoare, este
prea devreme pentru o concluzie a Curtii cu privire la aceasta masura. De exemplu,
pentru perioada 2014-2017, DGT a inregistrat 12 rapoarte nesatisfacatoare de
evaluare. Estimarile la nivelul Comisiei in ansamblu se situeaza la aproximativ 20 de
rapoarte nesatisfacatoare pe an (mai putin de 0,1 % din personal).

30 Numarul de posturi disponibile pentru promovare in fiecare an este stabilit pe
baza ratelor indicate in anexa | B la Statutul functionarilor. Aceste rate pot fi folosite
pentru a se estima evolutia in cariera de-a lungul timpului. O rata de 33 % inseamna ca,
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in medie, un functionar cu o performanta satisfacatoare petrece trei ani intr-un grad
inainte de a fi promovat. Cu exceptia personalului din gradele AST9 si AD12,
majoritatea angajatilor care inregistreaza performante bune se pot astepta sa fie
promovati o data la trei-sase ani, in functie de rata stabilita pentru gradul lor.

Contributia la forme de organizare a muncii favorabile vietii de familie si
la echilibrul de gen

Dispozitiile introduse in reformele din 2014 cu privire la formele de organizare
a muncii favorabile vietii de familie [prin prelungirea concediului pentru cresterea
copilului si a perioadei in care se poate lucra cu fractiune de norma, introducerea unui
program de lucru flexibil (flexitime) si a muncii la distanta] vizau sa transforme Comisia
intr-o administratie mai moderna si mai flexibild, care promoveaza echilibrul de gen'’.

Revizuirea din 2014 a Statutului functionarilor a oferit un cadru juridic comun
care permitea tuturor institutiile sa isi stabileasca propriile formule de lucru flexibile.
Comisia nu a evaluat insa, nici la momentul elaborarii reformelor, nici ulterior,
contributia pe care trebuiau sa o aduca institutiile la imbunatatirea echilibrului de gen.

Tnainte de 2014, toate institutiile au recunoscut importanta echilibrului de gen si
necesitatea cresterii ponderii femeilor in pozitii de conducere. Planul strategic al
DG HR pentru perioada 2016-2020 mentiona diversitatea ca principiu-cheie si stabilea
ca obiectiv o proportie de 40 % de femei in pozitii de conducere in Comisie pana in
2020. Ponderea femeilor care ocupa pozitii de conducere superioare a crescut de la
30 % 1n 2014 la 34 % in 2017. Aceasta crestere a fost determinata, Tn principal, de
o serie de masuri ale DG HR care nu aveau o legatura specifica cu pachetul de reforme
din 2014.

Figura 9 compara echilibrul de gen din cadrul Comisiei in 2018 cu situatia din
2013 pentru toate gradele AD. Un procent semnificativ de membri de personal in
pozitii de conducere (grade AD12 si superioare) este reprezentat de barbati. Cu toate
acestea, s-a inregistrat o scadere semnificativa a numarului de membri de personal
barbati din gradul AD13 intre 2013 si 2018, determinata, in principal, de factori
demografici. In general, personalul vizat a fost incadrat in Comisie in anii 1980-1990 si
se afla, in prezent, la varsta pensionarii sau se apropie de aceasta.

17 Considerentul 23 al Regulamentului (UE, Euratom) nr. 1023/2013 al Parlamentului
European si al Consiliului din 22 octombrie 2013.
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Figura 9 — Catre un echilibru de gen mai bun la nivelul gradelor AD,
perioada 2013-2018
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor furnizate de Comisie.

Distributia Tn functie de gen indica o pondere tot mai mare de femei in gradele
AD:

— ntre 2013 si 2018, numarul total de femei angajate ca functionari si ca agenti
temporari in grade AD a crescut cu aproape 8 %, in timp ce numarul omologilor
barbati a scazut cu aproape 3 %;

— 1n 2013, femeile erau majoritare n cadrul personalului din gradele AD5 si AD6. In
2018, femeile erau majoritare in cadrul personalului din gradele AD5-ADS.

Curtea a constatat ca, in pofida cresterii recente a numarului de femei in grupa de
functii AD si a numirii unui numar mai mare de femei in pozitii de conducere, barbatii
Tnca ocupa majoritatea posturilor de la cele mai inalte grade. Totusi, intrucat femeile
sunt, in prezent, majoritare in cadrul personalului AD incadrat in gradele inferioare, se
preconizeaza ca ponderea femeilor in grade mai Tnalte si in pozitii de conducere
superioare va creste in timp.

Figura 10 de mai jos prezinta echilibrul de gen in cadrul Comisiei pe grade,
grupate pentru a reflecta nivelul de remunerare (si anume, AST5 si AD5 cumulat, AST1
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si SC2 cumulat). Grupele de functii AST si AST/SC raman dominate de femei ca urmare
a ratelor ridicate de femei care candideaza la concursurile relevante.

Figura 10 — Tiparul actual al distributiei de gen: barbatii inca ocupa
majoritatea posturilor din gradele cele mai inalte
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor Comisiei, exclusiv functionari si agenti temporari.

Imbatranirea fortei de munca

Tn 2018, varsta medie a personalului era de 48 de ani. Eurostat raporteazs ca
varsta medie de incepere a activitatii Tn cadrul functiei publice europene era de 35 de
ani'®n 2012. Tn 2018, 25,3 % din functionari si agenti temporari aveau cel putin 55 de
ani. Numai 4,2 % aveau o varsta sub 35 de ani, iar acest procent scade constant (6,8 %
in 2016, 5,3 % in 2017). Figura 11 indica faptul ca varsta medie a personalului Comisiei
(functionari si agenti temporari) a crescut constant cu o medie de sase luni in fiecare
an incepand din 2014. Scaderea observata in 2013 a fost cauzata de o serie de memobri
de personal care au optat pentru o pensionare timpurie Thainte de intrarea in vigoare

a revizuirii din 2014, care limita aceasta posibilitate.

18 COM(2012) 37 final din 7 februarie 2012: Raport al Comisiei catre Consiliu privind Sistemul
de pensii al functionarilor europeni si al celorlalti agenti ai Uniunii Europene.
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Figura 11 — O forta de munca in curs de imbatranire
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor furnizate de Comisie.

Tinta de reducere a personalului cu 5 % a determinat o scadere constanta
a numarului de functionari si de agenti temporari recrutati. Figura 12 aratd modul in
care a evoluat recrutarea n cadrul Comisiei intre 2012 si 2017, in functie de numarul si
de statutul profesional (functionari/agenti temporari).



28

Figura 12 — Recrutarea in cadrul Comisiei in perioada 2012-2017
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor furnizate de Comisie.

40 1n plus, in cadrul pachetului de reforme din 2014 privind personalul, varsta de
pensionare pentru personalul UE a fost majorata la 66 de ani, reflectand cresteri
similare ale varstei de pensionare in cadrul functiilor publice din statele membre (a se
vedea figura 13). Acest lucru va contribui si mai mult la Tmbatranirea fortei de munca
din cadrul Comisiei in anii urmatori.



29

Figura 13 — Dupa revizuirea din 2014, varsta de pensionare de 66 de ani
din cadrul Comisiei este printre cele mai ridicate in UE
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Sursa: OECD Pensions outlook 2012, OECD Publishing.

Avand in vedere cresterea varstei de pensionare si reducerea nivelului de
recrutare, Comisia se confrunta in prezent cu provocarea de a gestiona o forta de
munca in curs de imbétranire. in special, este posibil s3 fie nevoita sa isi actualizeze
politicile privind formarea, bunastarea, evolutia carierei si gestionarea cunostintelor.

Un numar mai mare de membri de personal cu contracte pe durata
determinata

Reducerea cu 5 % a efectivului de personal a fost pusa in aplicare ca o reducere
a numarului de posturi prevazute in schema de personal pentru functionarii si agentii
temporari vizati de Statutul functionarilor. Comisia a putut sa recurga la angajarea de
agenti contractuali pentru a raspunde nevoilor sale strategice in evolutie.

Desi numarul total al membrilor de personal nu s-a modificat in
perioada 2013-2018, componenta fortei de munca a suferit modificari. Proportia de
functionari si agenti temporari (excluzand agentii locali) a scazut de la 80 % la 76 %, in
timp ce proportia de agenti contractuali a crescut de la 20 % la 24 % (a se vedea
figura 14).
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Figura 14 — Reduceri de personal: scadere semnificativa la nivelul

posturilor AST
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor Comisiei — doar functionari, agenti temporari si
agenti contractuali.

44 Exista trei categorii principale de angajatori de agenti contractuali in cadrul
Comisiei:

— oficiile care se ocupa de sarcini de sprijin precum logistica si drepturi financiare,
de exemplu OIB si PMO, angajeaza in principal agenti contractuali din grupele de
functii®® GFI si GFll (peste 60 %, pana la 74,3 % in cadrul PMO), care desfdsoara
sarcini manuale sau de sprijin;

— directiile generale responsabile de delegatiile UE (DG NEAR si DG DEVCO): in
cadrul acestora, aproximativ 50 % din membrii personalului au contracte pentru
grupele de functii GFIll (asistenti) si GFIV (personal administrativ);

— directiile generale operationale recurg la agenti contractuali pentru a acoperi
necesarul ad-hoc.

Curtea a constatat ca 50 % din totalul agentilor contractuali din cadrul Comisiei sunt
angajati in numai cinci directii generale si servicii: JRC, DEVCO, OIB, NEAR si PMO.

19 A se vedea anexa Il pentru detalii privind grupele de functii si sarcinile.
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Cresterea numarului de agenti contractuali se explica, in cea mai mare parte, prin
recurgerea in mai mare masura la personal din grupele de functii GFIll si GFIV (+1 655
intre 2013 si 2018). Aceasta crestere este determinata, in principal, de trei directii
generale: JRC, ECHO si CNECT. Ea reflecta fie caracteristici specifice ale politicii pe care
o pune in aplicare directia generala respectiva (de exemplu, cercetare in cazul JRC), fie
nevoia de a recruta rapid personal pentru a se ocupa de o situatie de criza, cum ar fi
migratia (a se vedea figura 15).

Figura 15 — Cum a evoluat dotarea cu personal a DG ECHO de la inceputul
crizei migratiei in 2015
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor furnizate de Comisie.

Angajarea de agenti contractuali permite Comisiei sa reactioneze rapid la cresteri
subite si temporare ale volumului de lucru. Cresterea numarului membrilor de
personal cu contracte cu durata scurta are insa implicatii pe termen mai lung pentru
gestionarea cunostintelor si pentru continuitatea activitatii.

Noi metode de lucru pentru a absorbi reducerile de personal in unele
directii generale

Principala provocare pe care o aducea pachetul de reforme din 2014 pentru
diferitele directii generale era legata de reducerea cu 5 % a posturilor. Preocuparea
esentiala a Comisiei era de a se asigura ca aceasta reducere nu urma sa afecteze
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capacitatea serviciilor sale de a realiza prioritatile politice si de a pune Tn aplicare
programele anuale de activitate. Curtea de Conturi Europeana a publicat o analiza
a acestor reduceri de personal in 2017%°.

n 2016, Comisia a publicat o metodologie?! pentru realocarea personalului intre
directii generale, in functie de prioritatile sale, in urma reducerii cu 5 % a posturilor.

Drept urmare, anumite directii generale operationale au inregistrat o scadere
a nivelurilor de personal comparativ cu 2013 (13 % in DG AGRI, 18 % in DG SANTE), in
timp ce altele au inregistrat o crestere foarte semnificativa (40 % in DG ECHO, 70 % in
DG HOME). Figura 16 arata modul in care au evoluat cifrele privind personalul intre
anii 2013 si 2018 in directiile generale selectate.

Figura 16 — Exemple ale celor mai importante cresteri si scaderi ale
efectivului de personal in cadrul directiilor generale in

perioada 2013-2018
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor Comisiei, datele din decembrie 2013 fiind utilizate
ca baza pentru nivelul 100.

20 Studiu de caz rapid cu privire la implementarea reducerii cu 5 % a numarului de posturi,
publicat la 21.12.2017. A se vedea www.eca.europa.eu.

21 SEC(2016)171/2 din 22 martie 2016, Communication to the Commission: Allocation of
establishment plan posts for 2016.


http://www.eca.europa.eu/
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Curtea a constatat ca directiile generale afectate de reducere au apelat la o serie
de instrumente (analiza comparativa, evaluare a resurselor etc.) pentru a realoca
personalul intre departamente. Tntrucat personalul din majoritatea directiilor generale
lucra deja, Tn medie, mai mult decat limita maxima de 42 de ore pe saptamana stabilita
in Statutul functionarilor, cresterea timpului minim de lucru saptamanal la 40 de ore
nu permitea compensarea reducerii de personal.

Dat fiind ca directiile generale aveau, de asemenea, mai putine posibilitati de
a recruta, unele dintre ele au revizuit procesele interne si au creat noi modalitati de
lucru pentru a asigura continuitatea activitatii (a se vedea caseta 1 pentru exemple).

DGT - utilizarea unui mediu modular de traducere asistata de calculator:
pentru a sprijini calitatea si eficienta in cadrul procesului de traducere. in
noiembrie 2017, DGT, DIGIT si CONNECT au lansat in comun eTranslation, un
serviciu modernizat de traducere automata. Acesta ofera mai rapid rezultate
mai fluente gratie unei treceri de la traducerea automata bazata pe statistica la
cea de tip neuronal, intrand in domeniul inteligentei artificiale.

DG DEVCO - regionalizarea anumitor procese (de exemplu, sprijin
administrativ): pentru a creste eficienta, a optimiza utilizarea personalului si
a genera economii de scara, DG DEVCO si-a revizuit modalitatile de utilizare
a personalului din delegatii si a cumulat anumite sarcini intr-un numar limitat
de delegatii.

DG JRC - structurarea programului de lucru in functie de , proiecte” mai
degraba decat de unitati: aceasta directie generala evalueaza sistematic
valoarea adaugata a proiectelor sale (Strategia JRC 2030, in special capitolul 4,
»Asigurarea valorii addaugate”).

DG FISMA - crearea unor grupuri operative care se sprijina pe expertiza
relevanta de la nivelul tuturor directiilor generale: aceasta permite o mai buna
combinare a perspectivelor micro si macroeconomice in derularea unor
proiecte specifice.

Unele consecinte negative pentru personal

Pachetul de reforme din 2014 privind personalul a avut drept scop imbunatatirea
gestionarii resurselor umane. Masurile de reducere a costurilor au contribuit, cu
sigurantd, la producerea anumitor imbunatatiri, cum ar fi metodele revizuite de lucru,
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pentru Comisie Tn ansamblu. Totusi, ele au avut si consecinte negative pentru forta de
munca din cadrul Comisiei, asa cum se ilustreaza in figura 17.

Figura 17 — Pachetul de reforme din 2014 privind personalul: consecinte
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana si considerentul 7 al Regulamentului (UE, Euratom) nr. 1023/2013 al
Parlamentului European si al Consiliului.

®
I]ﬁ' Nivel in scadere al satisfactiei profesionale

Comisia procedeaza, o data la doi ani, la realizarea unor sondaje in randul
personalului pentru a oferi conducerii o intelegere a nevoilor, a perceptiilor si
a asteptarilor profesionale ale personalului. Conducerea utilizeaza informatiile
obtinute pentru a raspunde nevoilor personalului si pentru a identifica punctele forte,
precum si oportunitatile de imbunatatire a implicarii personalului. Comisia analizeaza
datele obtinute in urma sondajelor pentru a furniza feedback in vederea elaborarii
unor planuri de actiune.

Rezultatele sondajelor realizate in randul membrilor personalului incepand din
anul 2014 reflecta perceptia acestora privind degradarea conditiilor de munca. O serie
de intrebari legate de satisfactia lor profesionald, de locul de munca si de viitorul lor
profesional obtin acum Tn mod sistematic punctaje mai scazute decat inainte.

Sondajele indica o deteriorare a perceptiei generale privind Comisia ca
organizatie interesata de bunastarea personalului sau, motivele principale invocate
fiind legate de preocuparile tot mai mari privind volumul de munca. Aproape o treime
din membrii personalului Comisiei considera ca au un volum de munca inacceptabil
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(27 % n 2016 si 31 % in 2018), desi majoritatea (59 % Tn 2016 si 56 % in 2018) inca sunt
de parere ca volumul de munca este acceptabil.

Ratele de absenteism pentru motive medicale in randul personalului sunt utilizate
in general ca un indiciu al angajamentului acestuia, ele fiind de natura sa afecteze
eficienta unei organizatii. Comisia nu a identificat posibile corelatii dintre aceste rate
de absenteism pentru motive medicale si volumul de munca, reducerile de personal
sau alte masuri din pachetul de reforme. Curtea a procedat la o examinare limitata
a cifrelor disponibile.

Rata globala a absenteismului pentru motive medicale in cadrul Comisiei
a crescut usor intre 2012 si 2017. in anumite directii generale, a existat ins3
o deteriorare pronuntata: cele mai mari cresteri ale numarului de zile de concediu
medical per membru al personalului, inclusiv absente pe termen lung, s-au inregistrat
in cadrul DG JUST (de la 10,3 zile in medie in perioada 2013-2015 la 17 zile in 2016 si la
18,9 zile in 2017) si in cadrul DG HOME (de la 9,4 la 14,9 si, respectiv, la 15,1 zile).

Pachetul de reforme din 2014 a redus numarul de zile de concediu anual cu 42 %
(de la 3,5 la 2 zile pe luna) pentru personalul din delegatii si a introdus modificari la
nivelul calculului indemnizatiei pentru conditiile de viata. Per ansamblu, perceptia
personalului ca s-au deteriorat conditiile de lucru este mai puternica in cadrul
delegatiilor decat la nivelul de ansamblu al Comisiei. in 201672, mai putin de 50 % din
membrii personalului delegatiilor considerau Comisia drept un loc de munca atractiv si
numai 21 % considerau ca resursele umane corespundeau volumului de munca.

Unul dintre factorii aflati la originea modificarilor vizand delegatiile care au fost
aduse prin revizuirea Statutului functionarilor a fost realizarea de economii la nivelul
costurilor?. Cheltuielile cu personalul din delegatii reprezintd insd numai 4,7 % din
totalul cheltuielilor din bugetul administratiei?*. Curtea a constatat ca economiile

22 Rezultatele integrale ale sondajului din 2018 realizat in rAndul membrilor personalului nu

erau disponibile la momentul auditului; pentru DG DEVCO, Curtea a utilizat rezultatele
sondajului din 2016.

2 A se vedea considerentul 27 al Regulamentului (UE, Euratom) nr. 1023/2013 al

Parlamentului European si al Consiliului din 22 octombrie 2013: ,Este de dorit ca conditiile
de lucru ale personalului angajat in tari terte sa fie modernizate, eficientizandu-le sub
aspectul costurilor si generand, in acelasi timp, economii in aceasta directie”.

24 ponderea cheltuielilor cu personalul delegatiilor din totalul cheltuielilor de la rubrica 5 (fara

pensii si Scolile europene).



36

bugetare limitate realizate erau insotite de un impact negativ semnificativ asupra
personalului.

—
=5

Cresterea diversitatii contractelor si a remuneratiilor

Personalul recrutat dupa 2004 si dupa 2014 este angajat in conditii mai putin
favorabile decat cele aplicate anterior. Reforma din 2004 a redus salariile pentru
gradele de baza, iar pachetul din 2014 a creat grupa de functii AST/SC cu o grila de
salarizare mai putin atractiva.

Tntrucat utilizarea agentilor contractuali devine tot mai frecventa, exista
o crestere corespunzatoare la nivelul diversitatii statutului si al remuneratiei in randul
fortei de munca a Comisiei. De exemplu, agentii contractuali din grupa de functii GFIV
care indeplinesc aceleasi cerinte minime de recrutare (educatie si experienta) ca un
administrator incadrat in gradul de baza pot castiga cu 28 % mai putin decat un astfel
de administrator. In prezent, aproximativ 6 % din personal, toti fiind agenti contractuali
din grupele de functie GFI si GFll, castiga mai putin decat functionarul cu cea mai
scazuta remuneratie (AST/SC1, cu un salariu anual de baza de aproximativ 32 400 de
euro). O alta treime din personal (din toate categoriile) castiga un salariu de pana la de
doua ori mai mare decat suma respectiva.

n plus, in randul functionarilor existd discrepante intre grad si nivelul de
responsabilitate. Pot exista cazuri in care unor profesionisti experimentati incadrati in
grade de baza (AD6-ADS8) li se aloca o responsabilitate mai mare decat anumitor
membri ai personalului incadrati in grade superioare si recrutati inaintea lor.

— Numai 22,4 % din recrutari s-au realizat la nivelul AD7 in perioada 2012-2017,
astfel incat numerosi candidati cu experienta care doreau sa lucreze pentru
Comisie au candidat la concursuri pentru grade de baza (AD5/AD6). Data fiind
experienta lor profesionala si performanta lor, acestor persoane nou recrutate i
se incredintau adesea rapid responsabilitati (de exemplu, seful cooperarii in
cadrul unei delegatii, sef de echipa in alte activitati).

A Pachet salarial mai putin atractiv de-a lungul anilor

Revizuirea din 2014 a Statutului functionarilor urmarea sa mentina conditii de
recrutare atractive. Desi conditiile de lucru generale (inclusiv salariile pentru gradele
de bazad) raman atractive pentru majoritatea absolventilor universitari din UE, Comisia
se confrunta cu dificultati in atragerea unor candidati calificati din randul anumitor
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nationalitati si cu anumite profiluri. Atractivitatea salariilor depinde partial de puterea
de cumparare a functionarilor UE in diferitele locatii in care lucreaza. Salariile sunt
actualizate anual pentru a se asigura paralelismul cu modificarile la nivelul
remuneratiei functionarilor publici nationali si pentru a reflecta evolutia costului vietii
pentru functionarii UE in Belgia si in Luxemburg.

Metoda anuala pentru actualizarea remuneratiilor si a pensiilor functionarilor UE
a fost modificatd in 2004 si din nou in 2014. Tn prezent, ea include dou3 elemente-
cheie:

— un indicator specific global (global specific indicator — GSl), bazat pe evolutia
puterii de cumparare a functionarilor publici nationali din administratiile centrale
ale 11 state membre (anterior erau utilizate numai 8);

— indicele comun Belgia-Luxemburg?® (joint Belgium-Luxembourg Index — JBLI) al
modificarilor la nivelul costului vietii in Belgia si in Luxemburg, tinand seama si de
inflatia din cele doua tari.

Tn afara Belgiei si a Luxemburgului, remuneratiile si pensiile personalului UE sunt
corectate pentru a se mentine paritatea puterii de cumparare cu referinta Bruxelles. Tn
acest scop, Eurostat calculeaza coeficienti anuali de corectie pentru anumite locatii.

Utilizarea metodei a determinat cresteri periodice ale salariilor nominale, mai
putin atunci cand remuneratiile au fost inghetate, si anume in anii 2011, 2013 si 2014.
Tntre anii 2011 si 2018, salariile functionarilor UE au fost ajustate dupa cum se aratd in
tabelul 2.

Tabelul 2 — Ajustari anuale ale salariilor functionarilor UE in
perioada 2011-2018

Coeficient de
actualizare 0% 0% 0%

0, 2 0, 0, 1 0,
anual3 bazat pe | (inghetare) 0,8% (inghetare) | (inghetare) A% 33% %
GSl si JBLI

Sursa: rapoarte ale Eurostat privind actualizarile anuale ale remuneratiilor si pensiilor functionarilor UE.

%5 Pentru perioada de referintd cuprinsa intre 1.7.2004 si 31.12.2012, a fost calculat un ,indice
international Bruxelles”, in conformitate cu anexa Xl la Statutul functionarilor, astfel cum
a fost modificat de Regulamentul nr. 723/2004.

1,7%
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Puterea de cumparare a functionarilor publici din administratiile centrale din UE
a scazut din 2003. Prin urmare, in concordanta cu principiul paralelismului, puterea de
cumpadrare a functionarilor UE a urmat o traiectorie similara. Or, inghetarile din 2011,
2013 si 2014 au amplificat aceasta descrestere pentru personalul UE (a se vedea
figura 18).

Figura 18 — Evolutia puterii de cumparare a functionarilor UE din
Bruxelles si a personalului din administratiile centrale din statele
membre
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Sursa: Curtea de Conturi Europeana, pe baza datelor Eurostat.

Rapoartele Eurostat?® ofera informatii orientative privind diferenta la nivelul
puterii de cumparare intre personalul UE care lucreaza si locuieste in Luxemburg si
personalul de la Bruxelles. Aceasta diferenta este determinata, in principal, de
cresterea mai rapida a preturilor chiriilor in Luxemburg. Daca se exclude costul chiriei,
puterea de cumparare a personalului din Luxemburg a fost mai mare in 2017 si mai
scazuta in 2018. Data fiind amploarea diferentei, Comisia efectueaza in prezent un

%6 Rapoartele privind categoriile analitice, care completeaza rapoartele privind actualizirile
anuale ale remuneratiilor si pensiilor functionarilor UE
(https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications).


https://ec.europa.eu/eurostat/web/civil-servants-remuneration/publications
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studiu privind atractivitatea sa ca institutie si costul vietii in Luxemburg. Studiul ar
trebui sa fie finalizat in trimestrul 111 2019.

Distributia personalului Comisiei in functie de tara de origine reflecta
atractivitatea relativa a conditiilor de muncé oferite. in mod similar, sunt vizibile
dezechilibre la nivelul nationalitatilor candidatilor la concursurile EPSO, anumite tari
(de exemplu, Franta, Germania si Tarile de Jos) fiind subreprezentate?’.

Curtea a efectuat o analiza detaliata a statisticilor privind nationalitatea
personalului Comisiei, pentru a vedea ce dezechilibre nejustificate de criterii obiective
pot fi observate. Curtea a comparat ponderea fiecarei nationalitati in totalul
personalului Comisiei cu ponderea tarii in cauza in populatia activa a UE (sursa de
potentiali recruti), calculand cati membri de personal ,ar trebui” sa fie pusi la
dispozitie de fiecare stat membru pentru fiecare grad. Figura 19 prezinta rezultatele
acestei analize.

27 Raport al Comisiei catre Parlamentul European si Consiliu Th temeiul articolului 27 din
Statutul functionarilor si al articolului 12 din Regimul aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii
Europene (echilibrul geografic), COM(2018) 377 final.
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Figura 19 — Dezechilibre geografice in randul personalului in functie de
nationalitate (2018)
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Distributia personalului Comisiei in functie de tara de origine arata diferente
semnificative intre nationalitati, resortisantii belgieni fiind cea mai bine reprezentata
nationalitate??, iar cei din Regatul Unit si Germania, nationalitatile cele mai slab
reprezentate, indiferent de grad. Resortisantii spanioli, francezi, polonezi si neerlandezi
sunt deosebit de slab reprezentanti in urmatoarele grade:

— gradele AD intermediare (5-8) pentru Spania, Franta si Tarile de Jos si

— gradele AST intermediare (5-9) si AD superioare (9-12) pentru Polonia.

Curtea a constatat ca slaba reprezentare si suprareprezentarea nu urmeaza
acelasi tipar intre diversele grade. Unele tari sunt suprareprezentate in gradele AST
inferioare (Romania si Bulgaria), in timp ce altele sunt suprareprezentate in gradele AD
superioare (indeosebi Suedia, Finlanda, Grecia si Italia).

Per ansamblu, modificarile in ceea ce priveste conditiile de incadrare in munca au
redus atractivitatea relativa a unei cariere in cadrul institutiilor UE pentru unele
nationalitati deja slab reprezentate. Probele colectate de Curte indica o disparitate la
nivelul atractivititii Comisiei pentru absolventi. In 2016, barometrul absolventilor
realizat de Trendence Institute a plasat ,Comisia si o cariera Tn institutiile UE” pe
pozitia a 15-a in rdndul celor mai populari angajatori potentiali din UE?°. Rezultatele pe
tari releva disparitati semnificative in ceea ce priveste atractivitatea perceputa a
Comisiei. Tn 2017, Comisia a fost clasat3 pe pozitia a sasea (7,4 %) in Austria, iar in 2016
pe pozitia a saptea (4,8 %) in Franta, pe pozitia a 15-a Tn Spania (3,5 %) si numai pe
pozitia a 31-a (2,2 %) in Germania si a 48-a (1,5 %) in Polonia.

Date fiind amploarea si natura impacturilor financiare si nefinanciare potentiale
ale pachetului de reforme din 2014, Curtea s-ar fi asteptat ca Comisia sa efectueze
o evaluare similara cu cele realizate pentru alte propuneri legislative majore cu
implicatii bugetare.

28 Belgia este o tara-gazd3, fapt care are un impact asupra numarului persoanelor de aceastd

nationalitate care lucreaza pentru Comisie.

2% 1n cadrul unui sondaj care a inclus 300 000 de absolventi din 24 de t&ri europene, Comisia

a obtinut 2,94 % raspunsuri pozitive, comparativ cu 11,54 % pentru primul angajator
mentionat.
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Atentia acordata aspectelor nefinanciare a fost una redusa

Comisia a considerat ca nu exista nicio cerinta legalad care sa impuna efectuarea
unei analize aprofundate a consecintelor potentiale ale modificarilor propuse. Drept
urmare, punerea in aplicare a pachetului din 2014 nu a fost precedata de o analiza
globala a problemelor care urmau sa fie solutionate si nici a consecintelor probabile pe
termen scurt si lung ale masurilor alese asupra gestionarii resurselor umane.

Analiza pregatitoare a Comisiei s-a axat, in mare masura, pe estimarea efectelor
financiare probabile ale masurilor propuse de reducere a costurilor. Curtea a constatat
ca analiza economiilor bugetare s-a bazat pe o metodologie solida care a explicat
ipotezele-cheie aplicate.

n ceea ce priveste situatia resurselor umane, Comisia s-a axat in principal pe
elaborarea unor masuri de remediere a unor consecinte specifice ale reformei din
2004. Aceste masuri au fost motivate de analize realizate in perioada 2009-2011,
indeosebi:

— un studiu Eurostat privind implicatiile bugetare pe termen lung ale costurilor
cu pensiile, care a abordat tendintele majore prognozate in acest domeniu
intre anii 2010-2059;

— un raport privind echivalenta dintre vechea (anterior anului 2004) si noua
structura de cariera, care a concluzionat ca echivalenta nu a fost mentinuta
pentru toate grupele de functii si ca era necesara o corelare mai clara intre
nivelurile de responsabilitate si cele de remunerare.

Implicatiile in materie de resurse umane ale masurilor de reducere a costurilor nu
au fost insd evaluate toate cu acelasi grad de detaliu. Tn special, nu a existat o analizd
a riscurilor sau o evaluare a consecintelor pozitive sau negative ale urmatoarelor
masuri:

— modificarile aduse criteriilor pentru retrogradare si pentru concediere;
— prelungirea concediului pentru cresterea copilului;

— modificarile aduse normelor privind recuperarea in cadrul programului de lucru
flexibil (flexitime);

— reducerea dreptului anual la concediu pentru vizita in tara de origine;



43

— modificarile aduse conditiilor de incadrare in munca Tn cadrul delegatiilor, de
exemplu concediul anual si metoda de calcul al indemnizatiei pentru conditiile de
viata.

Drept urmare, unele dintre modificarile propuse pentru conditiile de Tncadrare in
munca mentionate mai sus nu s-au bazat pe o analiza a unor probleme preconizate sau
identificate. O parte din modificari au fost introduse in etapa trilogului si erau
justificate in principal din perspectiva economiilor bugetare.

Nivel insuficient de monitorizare si de raportare cu privire la consecintele
pentru resursele umane

Curtea a constatat deficiente la nivelul monitorizarii de catre Comisie a efectelor
principale exercitate asupra resurselor umane de masurile din pachetul din 2014, cum
ar fi cresterea timpului de lucru saptamanal si reducerea cu 5 % a posturilor.

Pentru a se aloca personal diverselor prioritati, este necesar sa se dispuna de un
sistem cu date suficient de fiabile pentru a se evalua volumul de munca de la nivelul
Comisiei Tn ansamblu. De asemenea, pentru asigurarea obligatiei conducerii de
a raspunde de gestiune, care sprijina declaratia anuala de asigurare, sunt necesare
informatii privind resursele utilizate pentru sarcini specifice (obiective).

Pachetul de reforme din 2014 a introdus un timp minim de lucru saptamanal de
40 de ore si a inclus dispozitii pentru programe de lucru flexibile. Aceste noi dispozitii
sunt sustinute de o monitorizare si o gestionare atente a timpului de lucru, vizand
facilitarea gestionarii resurselor de personal limitate.

Trecerea la saptamana de lucru de 40 de ore nu a fost suficientd pentru
a compensa reducerea cu 5 % a posturilor in toate serviciile, intrucat multi membri ai
personalului lucrau deja mai mult decat era prevazut in mod legal. Reducerea
numarului de posturi a condus, in schimb, la restructurare si la dezvoltarea unor noi
metode de lucru in unele directii generale si servicii.

Desi pentru Comisie in ansamblu s-a observat doar o crestere redusd, in medie,
a timpului de lucru saptamanal intre 2015 si 2017, de la 42,6 la 42,9 ore, aceste date
statistice variaza semnificativ de la o directie generala la alta. Durata cea mai lunga
a saptamanii de lucru raportata de o directie generald (media pentru
perioada 2015-2017) a fost de 51,0 ore, iar cea mai scurta, de 40,6 ore.



44

Sistemul de raportare a timpului de lucru din cadrul Comisiei nu furnizeaza date
suficient de complete si de fiabile pentru a se compara volumul de lucru al diferitelor
departamente. Curtea a constatat ca aproximativ 30 % din totalul fiselor de pontaj nu
sunt validate®". Fiabilitatea fiselor de pontaj validate nu poate fi garantata pe deplin:
uneori personalul inregistreazd orele standard de lucru si nu orele lucrate efectiv. in
plus, munca la distanta este contabilizata intotdeauna ca o jumatate de zi sau ca o zi
intreagd, indiferent de cate ore au fost lucrate efectiv. Rata de validare in cadrul
Comisiei (din nou, in medie, pe trei ani) variaza intre 24 % si 87 %. Aceasta limiteaza
capacitatea conducerii de a recunoaste efectele negative ale reducerii efectivului de
personal, indeosebi ale cresterii volumului de munca pentru personalul ramas.

n pofida acestor limitdri, DG HR utilizeaza datele privind timpul de lucru raportat
pentru a evalua volumul de lucru al directiilor generale individuale in perspectiva
realocarii de personal. Acest lucru ar putea afecta procesul de luare a deciziilor in ceea
ce priveste numarul membrilor de personal si fezabilitatea unei noi reduceri
a numarului acestora.

n afara de raportarea cu privire la timpul de lucru al personalului, Comisia
concepe si monitorizeaza o serie de politici privind resursele umane, printre care
alocarea personalului, evaluarea performantei, gestionarea talentelor si bunastarea.
Cu toate acestea, Comisia nu utilizeaza datele si indicatorii disponibili cu privire la
resursele umane pentru a stabili obiective in materie de performanta si pentru a defini
indicatori de gestiune axati pe problemele emergente in materie de forta de munca.
Acest lucru limiteaza capacitatea institutiei de a identifica eventualele efecte negative
care ar putea rezulta din pachetul din 2014 (de exemplu, cresterea numarului de zile
de concediu medical intr-o directie generala data, cresterea semnificativa
a contractelor pe termen scurt sau a volumului de lucru ori nivelul in scadere al
satisfactiei personalului) si de a reactiona la acestea.

Obligatiile de raportare cu privire la efectele reformelor din 2014 vizeaza, in
principal, informarea autoritatii bugetare cu privire la punerea in aplicare a masurilor
incluse in pachet. Un prim raport privind functionarea acestui Statut al functionarilor
trebuie prezentat la sfarsitul anului 2020, alte rapoarte privind implicatiile bugetare ale
sistemului de pensii si evolutia puterii de cumparare avand termen in 2022.

30" Fisele de pontaj care inregistreaza orele lucrate de fiecare persoana trebuie, teoretic, sa fie
validate Tn Sysper, instrumentul informatic global al Comisiei pentru gestionarea resurselor
umane.
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Concluzii si recomandari

Per ansamblu, Curtea concluzioneaza ca pachetul de reforme din 2014 privind
personalul a permis realizarea economiilor de costuri dorite, precum si a unor
Tmbunatatiri la nivelul gestionarii resurselor umane. Cu toate acestea, unele dintre
consecintele negative pentru directii generale si pentru personal ar fi putut fi evitate
sau atenuate mai devreme daca reformele ar fi fost mai bine pregatite si monitorizate
(punctele 14-88).

Curtea a constatat ca pachetul din 2014 aduce economii considerabile pentru
bugetul UE care depasesc ce se preconizase initial. Per total, este probabil ca
economiile in cadrul CFM actual vor atinge 4,2 miliarde de euro. Economiile bugetare
pe termen lung care rezulta din reducerea cheltuielilor cu pensiile sunt estimate la
19,2 miliarde de euro. Sursele principale ale economiilor constau in reducerea cu 5 %
a posturilor, inghetarea temporara a remuneratiilor si a pensiilor, cresterea varstei de
pensionare si reducerea ratei anuale de acumulare pentru pensii, precum si
restrangerea posibilitatilor de promovare la grade superioare. Aceste sume se adauga
la economiile care pot fi atribuite reformei din 2004. Efectul total al modificarilor nu va
fi vizibil decat dupa aproximativ 30 de ani (punctele 14-20).

Pachetul din 2014 a avut un impact asupra unei serii de aspecte importante ale
gestionarii resurselor umane in cadrul Comisiei, inclusiv asupra repartizarii personalului
intre grupele de functii si grade, a echilibrului de gen, a profilului de varsta,

a numarului de agenti contractuali, a volumului de lucru al personalului din directii
generale si servicii si a atractivitatii conditiilor de angajare. Impactul a fost, per
ansamblu, unul eterogen (punctele 22-73).

Pachetul a inclus doua modificari semnificative ale structurii carierei. Pentru
a remedia dezechilibrele la nivelul responsabilitatilor si al gradelor de remunerare, care
au rezultat Tn urma reformei din 2004, revizuirea din 2014 a prevazut crearea unei
grupe de functii AST/SC pentru secretari si personal administrativ si a plafonat carierele
in grupele de functii AST si AD. Aceste modificari au contribuit deja la o aliniere mai
buna intre remuneratie si responsabilitati si vor conduce la modificari pe termen lung
ale distributiei personalului pe grade de remunerare. Noile plafoane ale carierelor
prezinta insa provocari semnificative pentru gestionarea resurselor umane in directiile
generale cu un numar mare de membri de personal in grade superioare, ale caror
perspective de promovare au fost afectate negativ (punctele 22-30).
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Tn mare parte, reformele din 2014 au armonizat formele de organizare a muncii
favorabile vietii de familie care existau in diversele institutii. Principalele evolutii din
perioada 2013-2018 in directia unei forte de munca cu un mai bun echilibru de gen nu
pot fi atribuite revizuirii din 2014 a Statutului functionarilor. in grupa de functii AD, se
preconizeaza scaderea pe termen lung a inegalitatii la nivelul gradelor superioare, pe
masura ce tot mai multe femei sunt recrutate n grade de baza si sunt, ulterior,
promovate in sistem. Grupele de functii AST si AST/SC raman dominate de femei ca
urmare a ratei ridicate de femei care candideaza la concursurile relevante
(punctele 31-37).

Nivelul redus de recrutare in urma reducerii cu 5 % a posturilor si cresterea
varstei de pensionare contribuie la imbatranirea fortei de munca. Varsta tot mai
ridicata a angajatilor nou recrutati reprezintd un alt factor in acest sens (punctele 38-
40).

Ponderea agentilor contractuali in cadrul Comisiei a crescut per ansamblu.
Aceasta situatie se explica in principal prin schimbarile survenite in ceea ce priveste
prioritatile politice, atat la nivelul directiilor generale, cat si la cel al Comisiei, precum si
prin necesitatea unor directii generale de a recruta rapid personal pentru a face fata
diverselor situatii, precum cea generata de criza migratiei. Aceasta modificare trebuie
privita Tn contextul mai larg al unei realocari a posturilor intre directii generale pentru
a reflecta volumul de lucru, care a antrenat o crestere semnificativa a efectivului de
personal in DG HOME si in DG ECHO si o scadere in DG AGRI si DG SANTE (punctele 42-
51).

Per ansamblu, pachetul din 2014 a avut consecinte negative pentru personal. S-a
observat o scadere marcata a nivelului de satisfactie a personalului si o crestere
a numarului de zile de concediu medical, indeosebi in randul membrilor de personal cei
mai afectati de modificdrile de la nivelul Statutului functionarilor si de la nivelul
volumelor lor de munca. Perceptia privind deteriorarea conditiilor de incadrare in
munca este resimtita cel mai puternic de personalul din delegatii. Conditiile de
fncadrare Tn munca au devenit mai putin favorabile pentru personalul existent. De
asemenea, interesul in randul potentialilor noi angajati a scazut. Schimbarile sunt
susceptibile sa exacerbeze dificultatile existente in recrutarea de personal din unele
tari care sunt deja semnificativ subreprezentate in cadrul Comisiei (punctele 52-73).

Curtea a constatat, de asemenea, ca atat rezultatele pozitive (economiile la
nivelul costurilor), cat si impacturile mai putin pozitive (scaderea nivelului de satisfactie
a personalului) reflectda modul in care a fost pregatit pachetul din 2014 si in care a fost
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monitorizata punerea in aplicare a acestuia. Interesul principal al Comisiei in etapa
pregatitoare s-a indreptat catre masurile de reducere a bugetului pentru remuneratii si
pentru pensii si catre masurile de remediere a efectelor secundare ale reformei din
2004. Evaluarea consecintelor probabile pentru gestionarea resurselor umane ale
acestor masuri de reducere a costurilor sau ale altor masuri din pachetul de reforme

a fost limitata sau chiar inexistenta. Mecanismele de monitorizare ale Comisiei nu erau
suficiente pentru identificarea consecintelor negative respective in mod corect sau in
timp util (punctele 74-88). Anexa I sintetizeaza constatarile Curtii cu privire la
consecintele masurilor principale din reforma din 2014 asupra bugetului UE, asupra
dispozitiilor in materie de resurse umane ale Comisiei si asupra personalului.

Pentru imbunatatirea modului in care Comisia isi gestioneaza volumul de munca,
aceasta ar trebui sa elaboreze un plan de gestionare a fortei de munca axat indeosebi

pe:

1.1 identificarea sarcinilor care sunt desfasurate de fiecare categorie de personal,
astfel incat sa isi poata alinia mai bine politicile si practicile in materie de resurse
umane cu nevoile sale institutionale, precum si sa poata identifica rolurile care
contribuie cel mai mult la obiectivele sale;

1.2 elaborarea unui plan de actiune pentru a atrage, a dezvolta si a pastra persoane
dintr-o gama larga de nationalitati si experiente profesionale.

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

Pentru a reactiona mai bine la evolutiile in materie de resurse umane, Comisia ar
trebui sa isi imbunatateasca monitorizarea si raportarea cu privire la aspectele legate
de resurse umane la nivelul institutiei. Aceasta ar trebui sa utilizeze datele si indicatorii
disponibili pentru a identifica riscurile la adresa fortei de munca ce i-ar putea periclita
atingerea obiectivelor.

Data-tinta pentru punerea in aplicare a recomandarii: sfarsitul anului 2021.
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Tnainte de orice nou3 revizuire a Statutului functionarilor, Comisia ar trebui s3
identifice mai bine problemele care trebuie corectate si sa stabileasca obiectivele si
posibilele impacturi financiare si nefinanciare ale propunerii si ale masurilor
insotitoare.

Data-tinta pentru punerea in aplicare a recomandarii: inainte de orice noua revizuire
a Statutului functionarilor.
Prezentul raport a fost adoptat de Camera V, condusa de domnul Lazaros S. Lazarou,

membru al Curtii de Conturi, la Luxemburg, in sedinta sa din 9 iulie 2019.

Pentru Curtea de Conturi

Klaus-Heiner LEHNE
Presedinte
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Anexe

Anexa | — Impactul global al masurilor introduse de pachetul
de reforma din 2014 privind personalul

Generarea de

o Imbunatitirea
economii din

gestionarii
resurselor

Consecinte
pentru

Masura remuneratiile si
pensiile personal

umane

personalului

Economii bugetare majore

Reducere cu 5 % a personalului si
prelungirea programului de lucru

Metoda revizuita de ajustare
a remuneratiilor si a pensiilor

Inghetarea remuneratiilor si
a pensiilor

Cresterea varstei de pensionare si
reducerea ratei anuale de
acumulare pentru pensii

Alte economii bugetare/conditii de incadrare in munca

Crearea categoriei AST/SC

Acces limitat la grade AST si AD de
sfarsit de cariera

Retrogradarea dupa trei rapoarte
negative

Modificarea concediului anual si
a indemnizatiei pentru conditiile
de viata acordate in cadrul
delegatiilor

Sursa: Curtea de Conturi Europeana.
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Criterii utilizate pentru evaluarea globala a impactului pozitiv si
negativ al masurilor introduse de revizuirea din 2014 a
Statutului functionarilor

Culoare

Generarea de
economii

Masura a generat
economii
semnificative
(peste 100 de
milioane de euro)

Tmbunatétirea gestionarii

resurselor umane

Comparativ cu situatia
anterioara revizuirii, masura
a contribuit semnificativ la
punerea unui accent mai
puternic pe cele mai
importante sarcini, la
imbunatatirea gestionarii
cunostintelor si

a responsabilitatilor si la
mobilitatea personalului intre
diferite servicii sau locatii.

Consecinte pentru
personal

Comparativ cu situatia
anterioara revizuirii din
2014, masura a imbunatatit
stabilitatea principalelor
conditii de munca, nivelul
de satisfactie a personalului
la locul de munca,
perspectivele de ocupare

a unui loc de munca si de
carierd si implicarea
personalului.

Masura a fost
neutra din punct
de vedere
financiar sau

a generat
economii relativ
scazute (sub

100 de milioane
de euro).

Comparativ cu situatia
anterioara revizuirii, masura
a fost neutra din punctul de
vedere al punerii unui accent
mai puternic pe cele mai
importante sarcini, al
gestionarii cunostintelor si

a responsabilitatilor si al
mobilitatii personalului intre
diferite servicii sau locatii.

Comparativ cu situatia
anterioara revizuirii din
2014, masura a fost neutra
din punctul de vedere al
stabilitatii principalelor
conditii de munca, al
nivelului de satisfactie

a personalului la locul de
munca, al perspectivelor de
ocupare a unui loc de
munca si de cariera si al
implicarii personalului.

Masura nu a adus
economii directe
in legdtura cu
personalul sau

a generat costuri
suplimentare.

Comparativ cu situatia
anterioara revizuirii, masura

a creat riscuri sau probleme in
ceea ce priveste punerea unui
accent mai puternic pe cele
mai importante sarcini,
gestionarea cunostintelor si

a responsabilitatilor si
mobilitatea personalului intre
diferite servicii sau locatii.

Comparativ cu situatia
anterioara revizuirii, mdsura
a creat riscuri sau probleme
n ceea ce priveste
stabilitatea principalelor
conditii de munca si a redus
nivelul de satisfactie

a personalului la locul de
munca, perspectivele de
ocupare a unui loc de
munca si de cariera si
implicarea personalului.
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Efectivul de personal al Comisiei este alcituit din diferite categorii de personal. in
cadrul fiecarei categorii, exista grade diferite care reflecta cerinte profesionale si
educationale si niveluri de responsabilitate tot mai mari.

I Personal care intra sub incidenta Statutului functionarilor
Un functionar este o persoana care a fost numita, in urma castigarii unui concurs, intr-
un post permanent in cadrul uneia dintre institutii. Comisarii nu sunt functionari.

Exista trei grupe de functii in categoria functionarilor:

— administratori (AD), cu cariere in gradele AD5-AD15;
— asistenti (AST), cu cariere in gradele AST1-AST11;

— secretari si personal administrativ (AST/SC), cu cariere in gradele AST/SC1-
AST/SCe6.

Il Personal care intra sub incidenta Regimului aplicabil celorlalti
agenti
Agentii temporari sunt angajati:

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

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

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

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

Agentii contractuali nu sunt alocati unui post din schema de personal. Acestia sunt
repartizati in patru grupe de functii (GFI-GFIV), in functie de sarcinile pe care le
desfasoara: de la GFI pentru sarcini manuale la GFIV pentru sarcini administrative.
Personalul din grupa de functii GFl sau care lucreaza intr-o agentie sau intr-o delegatie,
o reprezentanta ori un oficiu (de exemplu, OIL, OIB) poate fi angajat pe durata
nedeterminatd; contractele celorlalti agenti nu pot depasi sase ani.



Agentii locali sunt angajati in locuri din afara Uniunii Europene, in conformitate cu
normele si practicile locale. Agentii locali nu sunt alocati unui post din schema de
personal.
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Tabelul de mai jos prezinta succint calificarile si competentele lingvistice minime
cerute pentru functionari, agenti temporari si agenti contractuali, alaturi de sarcinile
orientative pentru fiecare grupa de functii.

Functionari si agenti temporari Agenti contractuali

Calificari

AD GFIV

Ciclu complet de studii universitare, cu o durata de cel putin trei ani, absolvit cu diploma

AST si AST/SC GFIIl si GFII

Nivel de studii superioare absolvite cu diploma sau nivel de studii medii absolvite cu diploma
si o experienta profesionala de cel putin trei ani

GFI
N/A

Absolvirea invatamantului obligatoriu

Cunostinte lingvistice

Pentru toate grupele de functii: cunoasterea aprofundata a uneia dintre limbile UE si
cunoasterea satisficitoare a unei alte limbi a UE. Tn cazul functionarilor, cunoasterea unei
a treia limbi este necesara pentru promovare.

Sarcini orientative

AD GFIV

Similare cu cele pentru personalul AD, dar efectuate
sub supravegherea functionarilor sau a agentilor
temporari

Administrator: jurist, traducator,

auditor, economist etc.

AST GFlll

Rol de executie sau tehnic in o
Similare cu cele pentru personalul AST, dar

administratie, finante, comunicare, ] .
efectuate sub supravegherea functionarilor sau

cercetare sau elaborarea si punerea in

. e a agentilor temporari
aplicare a politicilor

AST/SC GFII

Similare cu cele pentru personalul AST/SC, dar

Sarcini de birou si de secretariat, ) ]
efectuate sub supravegherea functionarilor sau

administrarea activitatii birourilor - .
a agentilor temporari
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Functionari si agenti temporari Agenti contractuali

N/A GFI

Sarcini manuale si de sprijin administrativ (de
exemplu, sofer, personal in domeniul logistic si al
cladirilor), efectuate sub supravegherea
functionarilor sau a agentilor temporari




AGRI
BUDG

CLIMA
CNECT

Colegiu
COMM
comP

DEVCO

DGT

DIGIT

EAC

ECFIN

ECHO

EMPL

ENER
ENV

EPSC
EPSO

ESTAT

FISMA

FPI

Agricultura si Dezvoltare Rurala
Buget
Politici Climatice

Retele de Comunicare, Continut si
Tehnologie

Cabinetele comisarilor
Comunicare
Concurenta

Cooperare Internationala si Dezvoltare

Traduceri

Informatica (tehnologia informatiei)

Educatie, Tineret, Sport si Cultura
Afaceri Economice si Financiare

Protectie Civila si Operatiuni Umanitare
Europene

Ocuparea Fortei de Munca, Afaceri
Sociale si Incluziune

Energie
Mediu
Centrul European de Strategie Politica

Oficiul European pentru Selectia
Personalului

Eurostat — statistici europene

Stabilitate Financiara, Servicii
Financiare si Uniunea Pietelor de
Capital

Serviciul Instrumente de Politica
Externa

HOME

HR

IAS

JRC

JUST

MARE

MOVE

NEAR

oiB

OIL

OLAF

opP

PMO

REGIO

RTD

SANTE

SCIC

SG

SJ

TAXUD

TF50
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Migratie si Afaceri Interne
Resurse Umane si Securitate

Serviciul de Audit Intern
Centrul Comun de Cercetare

Justitie si Consumatori

Afaceri Maritime si Pescuit

Mobilitate si Transporturi

Vecinatate si Negocieri privind Extinderea

Oficiul pentru Infrastructura si Logistica la
Bruxelles

Oficiul pentru Infrastructura si Logistica la
Luxemburg

Oficiul European de Lupta Antifrauda
Oficiul pentru Publicatii

Oficiul pentru Administrarea si Plata
Drepturilor Individuale

Politica Regionala si Urbana

Cercetare si Inovare
Sanatate si Siguranta Alimentara

Interpretare
Secretariatul General

Serviciul Juridic

Impozitare si Uniune Vamala

Grupul de lucru pentru pregatirea si
conducerea negocierilor cu Regatul Unit in
temeiul articolului 50 din TUE
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Denumirea completa Denumirea completa

Piata Internad, Industrie, Antreprenoriat
si IMM-uri

GROW TRADE | Comert
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Glosar

Administratie publica centrala: in general, un organism sau o institutie administrativa
care opereaza la nivel central intr-o tara si este subordonata departamentelor
guvernamentale (de obicei, ministere) responsabile de elaborarea de politici.
Organismele subsidiare administratiei publice centrale includ sucursale si agentii
regionale si locale.

Cadrul financiar multianual (CFM): un plan de cheltuieli pe o perioada de sapte ani, care
transpune in termeni financiari prioritatile UE. Actuala perioada a CFM a inceput in 2014 si
se va incheia in 2020.

Paralelism in evolutia remuneratiei in administratiile centrale si in administratiile UE:
principiul conform caruia nivelul remuneratiilor functionarilor si a agentilor UE trebuie
sa fie ajustat pentru a reflecta evolutia puterii de cumparare a functionarilor publici
nationali. Astfel, daca puterea de cumparare a functionarilor publici nationali creste cu
1 %, personalului UE ar trebui sa i se aplice o crestere similara a puterii de cumparare.
Urmarirea evolutiei puterii de cumparare nu inseamna ca personalului UE i se acorda
aceeasi putere de cumparare ca cea a functionarilor publici nationali.

Rata anuala de acumulare a drepturilor de pensie: rata la care un angajat Tsi
acumuleaza prestatiile de pensie in timpul perioadei profesionale active (2 %, 1,9 %
sau 1,8 % pe an). De exemplu, o rata anuala de acumulare de 2 % inseamna ca, pentru
fiecare an de serviciu, angajatul respectivacumuleaza 2 % din prestatiile de pensie.

Schema de personal: lista de posturi permanente si temporare din fiecare institutie,
oficiu sau agentie. Lista este anexata la bugetul lor respectiv.

Statutul functionarilor si Regimul aplicabil celorlalti agenti ai Uniunii Europene:
normele care prevad drepturile si obligatiile functionarilor si ale altor membri ai
personalului UE, cuprinzand dispozitii privind carierele lor de la recrutare pana la
pensionare, conditiile de munca, regimul financiar, indemnizatiile si prestatiile de
asigurari sociale.

Trilog: reuniune tripartita intre Parlamentul European, Consiliu si Comisie, in cadrul
carora aceste institutii negociaza propuneri legislative. Acordurile informale convenite
in acest context trebuie, ulterior, sa fie aprobate in mod oficial de Parlament si de
Consiliu.



RASPUNSURILE COMISIEI LA RAPORTUL SPECIAL AL CURTII DE CONTURI
EUROPENE

»PUNEREA iN APLICARE, iN CADRUL COMISIEI, A PACHETULUI DE REFORMA DIN
2014 PRIVIND PERSONALUL: ECONOMII SUBSTANTIALE, DAR NU FARA
CONSECINTE PENTRU PERSONAL”

OBSERVATII

32. Comisia a acordat o importantd deosebitd echilibrului de gen atunci cand a analizat
contributia preconizata a reformelor. Totusi, aceste consideratii nu au fost documentate in
mod oficial.

33. Comisia confirma ca obiectivul constand intr-o proportie de 40 % de femei in pozitii de
conducere va fi atins Thainte de Tncheierea mandatului Comisiei.

45. Comisia doreste sa sublinieze faptul ca cresterea numarului de agenti contractuali in
cadrul JRC se explicd in primul rand prin decizia din 2014 de a transforma ,,detinatorii de
granturi” in agenti contractuali. Se observa o crestere a numarului de agenti contractuali care
desfasoara activitdti echivalente cu grupa de functii AD, in timp ce numarul agentilor
contractuali care desfagoara activitati echivalente cu grupa de functii AST a rdmas constant in
cursul perioadei respective.

46. Comisia subliniaza ca implicatiile pe termen lung au fost luate in considerare in versiunea
revizuitd a Statutului functionarilor. Prin urmare:

- durata maxima a contractului pentru agentii contractuali a crescut de la 3 la 6 ani;
- agentilor contractuali li se oferd posibilitatea de a participa la concursuri interne pentru a
deveni functionari.

56. Comisia a adoptat toate mdsurile necesare pentru a atinge un nivel de maturitate in ceea
ce priveste gestionarea absentelor, prin elaborarea unor indicatori, a unor instrumente
informatice, a unui sistem de alertd si a modalitatilor de raportare aferente. A fost creata o
noud unitate de control medical, care include instrumentele, informatiile s1 schimbul de
cunostinte in strategia sa de control.

58. Comisia doreste sa sublinieze faptul ca manifestarea interesului privind detasarea in
delegatii ramane ridicatd, confirméand, ca reguld generala, atractivitatea activitatii in delegatii.

61. Comisia ar dori sd sublinieze faptul cd, in conformitate cu Statutul functionarilor, agentii
contractuali din GFIV isi indeplinesc sarcinile sub supravegherea functionarilor sau a
agentilor temporari. In plus, printre cerintele minime de recrutare pentru administratorii
debutanti se numara obligatia de a fi reusit la un concurs, ceea ce nu este cazul pentru agentii
contractuali.

62. Comisia ar dori sa sublinieze faptul cd normele de promovare in vigoare, precum si
concursurile interne, permit personalului foarte performant sd avanseze rapid in cariera.

RO )

RO



70. Comisia a luat notd de analiza efectuatd de CCE. Comisia doreste sa clarifice faptul ca
metodologia stabilitd in raportul sdu privind echilibrul geografic este diferitd si mai
concentratd asupra grupei de functii AD si asupra gradelor corespunzatoare functiilor pentru
care poate avea loc recrutarea (in principal gradele AD 5-8). Prin urmare, concluzia in ceea
ce priveste subreprezentarea poate fi diferitd de concluziile prezentate de CCE.

73. Comisia considera cd evaluarea atractivitatii sale in diferite state membre se bazeaza pe
mai multi factori, de exemplu considerente economice, conditii locale etc.

78. Datorita naturii dinamice a procesului decizional, Comisia nu a putut efectua in mod
sistematic analize de impact pentru orice noud masura propusa in timpul negocierilor.

79. Tntrucat Comisia nu detinea controlul asupra calendarului procesului decizional, nu a fost
posibil sa se analizeze In mod oficial impactul potential al tuturor masurilor.

La adoptarea dispozitiilor de punere in aplicare, Comisia a luat In considerare implicatiile
modificarilor asupra conditiilor de Incadrare in munca.

85. Comisia doreste sd clarifice faptul cd obiectivul sistemului de raportare a timpului de
lucru este de a monitoriza timpul de lucru in conformitate cu normele in vigoare. Problema
alocdrii resurselor este abordata prin utilizarea de informatii suplimentare (de exemplu,
examinarea posturilor) si pe baza prioritatilor politice.

87. Comisia doreste sa sublinieze faptul cd gradul de satisfactie a personalului, masurat in
cadrul sondajului in rdndul personalului, a crescut in 2018 comparativ cu 2016.

In plus, au fost concepute si puse in aplicare urmatoarele politici si actiuni pentru a contribui
la atenuarea efectelor negative ale reformei asupra personalului:

- strategia Tn materie de gestionare a talentelor;
- strategia de Invatare si dezvoltare;

- strategia privind promovarea sanatatii la locul de munca (fit at work) care include si se
bazeazd pe urmatoarele elemente:

- un instrument de monitorizare a sandtdtii care analizeazd absentele si cauzele
acestora Tn perioada 2010-2015 si elaboreaza rapoarte cu privire la acestea;

- toate masurile instituite in vederea unei bune gestionari a absentelor;
- noua unitate de control medical.

CONCLUZII SI RECOMANDARI

89. Comisia a pus n aplicare strategii interne pentru a atenua unele efecte ale reformei.

Intrucat Comisia nu detinea controlul asupra calendarului procesului decizional in cursul
negocierilor, nu a fost posibil sd se analizeze Tn mod oficial impactul potential al tuturor
madsurilor.

97. A se vedea raspunsurile Comisiei la punctele 79 si 87.
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Recomandarea 1 — Elaborarea unui plan de gestionare a fortei de munca
Comisia accepta recomandarea.

Cu toate acestea, Comisia ar dori sa sublinieze faptul cd planul de actiune pentru punerea in
aplicare a recomandarii va depinde in mod clar de o seric de aspecte care nu se afla sub
controlul sau.

Un astfel de aspect important este evolutia sarcinilor indeplinite de Comisie ca raspuns la
prioritdtile politice.

Recomandarea 2 — Consolidarea cadrului de monitorizare si raportare cu privire la
aspectele legate de resursele umane

Comisia accepta recomandarea.

Recomandarea 3 — Evaluarea nevoilor si a impacturilor potentiale inainte de orice noua
revizuire a Statutului functionarilor

Comisia accepta recomandarea.

RO 3
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Echipa de audit

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

Acest audit al performantei a fost efectuat de Camera de audit V — Finantarea si
administrarea Uniunii, condusa de domnul Lazaros S. Lazarou, membru al Curtii de
Conturi Europene. Auditul a fost condus de domnul Pietro Russo, membru al Curtii de
Conturi Europene, sprijinit de: Chiara Cipriani, sefa de cabinet, si Benjamin Jakob,
atasat in cadrul cabinetului; Bertrand Albugues, manager principal; Daria Bochnar,
coordonatoare; Marion Kilhoffer si Tomasz Plebanowicz, auditori. Thomas Everett

a furnizat asistenta lingvistica.

De la stdnga la dreapta: Chiara Cipriani, Benjamin Jakob, Pietro Russo, Tomasz
Plebanowicz, Marion Kilhoffer, Bertrand Albugues, Daria Bochnar.



Calendar

Adoptarea planului de audit / Demararea auditului

Trimiterea oficiala catre Comisie (sau catre o alta entitate
auditata) a proiectului de raport

Adoptarea raportului final dupa procedura contradictorie

Primirea raspunsurilor oficiale ale Comisiei (sau ale altei entitati
auditate) in toate versiunile lingvistice

24.4.2018

23.5.2019

9.7.2019

24.7.2019
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Statutul functionarilor furnizeaza cadrul pentru angajarea
functionarilor si a altor agenti in cadrul institutiilor, al
organismelor si al agentiilor UE. Dupa o prima reforma de
amploare in 2004, normele au fost din nou modificate in
2014, intr-un efort de reducere a cheltuielilor cu personalul
si de optimizare in continuare a functiei publice a UE. Curtea
a examinat impactul reformelor din 2014 la nivelul Comisiei
si a concluzionat ca acestea au condus la economii
financiare semnificative pe termen lung. Cu toate acestea,
desi efectivul de personal din cadrul Comisiei a devenit mai
diversificat si mai flexibil, impactul efectiv al modificarilor in
ceea ce priveste imbunatatirea gestionarii resurselor umane
a fost, mai degraba, limitat. Curtea a constatat, de
asemenea, ca pachetul din 2014 a avut un impact negativ
asupra atractivitatii Comisiei ca angajator. Pentru a face fata
provocarilor viitoare, monitorizarea efectivului de personal
al Comisiei ar trebui sa vizeze mai bine riscurile emergente.

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

v, CURTEA DE CONTURI EUROPEANA
CURTEA DE R g 12, rue Alcide de Gasperi

EUROPEANA

CONTURI 2 1; oM 1615 Luxembourg

LUXEMBOURG
Tel. +352 4398-1

intrebari: eca.europa.eu/ro/Pages/ContactForm.aspx
Website: eca.europa.eu

Oficiul pentru Publicatii Twitter: @EUAuditors
al Uniunii Europene
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