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Il ricorso ad agenti contrattuali nelle 
agenzie decentrate dell'UE 
Lo studio di Deloitte1 esamina vari aspetti relativi alla gestione degli agenti contrattuali in 
sette agenzie decentrate dell'Unione europea: ECHA, AEA, EIGE, ENISA, ESMA, Eurofound ed 
Europol. Esso valuta l'evoluzione degli agenti contrattuali come parte della forza lavoro e 
presenta i risultati relativi ai processi connessi al bilancio di previsione del personale, 
all'assunzione e alla retenzione del personale, al salario e alla retribuzione e alle 
prospettive di avanzamento per gli agenti contrattuali.   

Contesto  
Negli ultimi decenni le attività di regolamentazione o di sostegno delle agenzie decentrate 
dell'UE sono diventate essenziali per l'attuazione delle politiche dell'UE e il loro numero è 
aumentato di conseguenza. Attualmente vi sono 35 agenzie decentrate dell'UE con bilanci di 
previsione separati, che occupano collettivamente oltre 11 000 persone. Tra le varie 
categorie di personale figurano gli agenti contrattuali (o personale contrattuale). Gli agenti 
contrattuali (AC) sono stati creati nel 2004 nell'ambito della riforma dello statuto del 
personale, con retribuzioni iniziali più basse associate a un percorso di carriera più lungo con un maggior numero di 
gradi. Gli AC sono assunti con un contratto a tempo determinato e le loro condizioni di impiego sono stabilite dallo 
statuto dei funzionari e regime applicabile agli altri agenti. In generale, le attività e le retribuzioni degli agenti 
contrattuali sono chiaramente definite sulla base del loro gruppo di funzioni (dal GF I al GF IV), che spaziano dai 
servizi manuali e di supporto amministrativo ai compiti di segreteria, di carattere amministrativo o tecnico.  Nel 2014 
le agenzie dell'UE hanno subito una riduzione del 5-10 % del personale. Ciò ha inciso sulla composizione generale della 
forza lavoro delle agenzie e molte di esse compensano le carenze di personale impiegando agenti contrattuali. Il 
crescente numero di agenti contrattuali ha implicazioni sulla gestione complessiva dei talenti del personale delle 
agenzie decentrate dell'UE.  

Osservazioni principali e conclusioni 
Il numero di agenti contrattuali presso le istituzioni, le agenzie e gli altri organi 
dell'UE è aumentato nell'ultimo decennio, sia in termini assoluti che in 
percentuale della forza lavoro totale. Nel corso del tempo, in tutte le agenzie 
decentrate dell'UE, i gruppi di funzioni III e IV sono diventati i gruppi più comuni 
di agenti contrattuali, con personale che svolge compiti amministrativi, 
contabili o tecnici. Oggi gli agenti contrattuali, pur costituendo una categoria 
di personale distinta, sembrano essere per lo più considerati parte della forza 
lavoro strutturale, il che solleva una serie di problemi. 

Le agenzie seguono il processo standard di definizione delle loro esigenze per gli agenti contrattuali, prendendo 
come punto di partenza i documenti unici di programmazione e i programmi di lavoro annuali. Poiché le posizioni 
degli agenti contrattuali non fanno parte delle tabelle dell'organico delle agenzie, la categoria offre una flessibilità 
quanto mai necessaria nella gestione della forza lavoro.  Ciò è tuttavia limitato nella pratica, poiché la Commissione 
europea rivede i piani per il personale mediante controlli alla luce delle implicazioni a lungo termine sui costi 
amministrativi, comprese le pensioni.  
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Le fasi del processo di assunzione e selezione sono per lo più le stesse per gli agenti contrattuali e gli agenti 
temporanei. Per entrambi le agenzie si trovano ad affrontare sfide simili nell'attrarre talenti in relazione all'attrattiva 
finanziaria dei ruoli rispetto al mercato privato, alla scarsità di forza lavoro o a competenze tecniche specifiche. 

Le agenzie offrono agli agenti contrattuali contratti di durata variabile. Tutte le agenzie che rientrano nell’ambito del 
presente studio offrono contratti nel rispetto delle norme stabilite dallo statuto del personale, con una durata del primo 
contratto compresa tra tre e cinque anni e la seconda da due a cinque anni. In linea di principio, qualsiasi ulteriore 
potenziale proroga comporta un contratto a tempo indeterminato. Molte delle agenzie che rientrano nel campo di 
applicazione del presente studio sono attente alla durata dei contratti e ai rinnovi, in quanto il numero di posizioni 
autorizzate di AC e i relativi bilanci potrebbero cambiare in futuro. Inoltre, la minore durata dei contratti è considerata 
come un modo per aumentare la flessibilità nella pianificazione della forza lavoro e rafforzare l'agilità nel rispondere 
alle esigenze operative emergenti. Ciò ha tuttavia come effetto  una maggiore rotazione degli agenti contrattuali. La 
potenziale perdita di personale contrattuale che svolge ruoli più specializzati può rappresentare una sfida per la 
protezione delle conoscenze organizzative. 

Le differenze tra le retribuzioni degli agenti contrattuali e le retribuzioni medie nel settore privato sembrano 
variare a seconda degli Stati membri e dei gruppi di funzioni. Lo studio ha osservato che il coefficiente correttore non 
sembra compensare le differenze tra le retribuzioni degli agenti contrattuali e quelle di ruoli analoghi nel settore 
privato nell'Europa occidentale e settentrionale. L'attrattiva finanziaria dei posti di AC in tali regioni può incidere sulla 
diversità geografica dei candidati. 

Esempio di retribuzione del GF IV con adeguamenti locali — verde: al di sopra dei parametri di riferimento regionali; rosso: 
al di sotto dei parametri di riferimento 
 

 
Fonte: Geoscheme delle Nazioni Unite (standard M49), Glassdoor, Indeed, Payscale, LinkedIn salary, Salary.com, Totaljobs, 
IT jobswatch, Careercross, Monster, Career Builder, SimplyHired e Salary Finder. 
 
Le prospettive di avanzamento degli agenti contrattuali sembrano più limitate rispetto a quelle di altre categorie 
di personale. Il percorso professionale degli agenti contrattuali è più lungo (in anni di esperienza prima della 
riclassificazione del grado) e finanziariamente meno gratificante rispetto a quello di un agente temporaneo. Le agenzie 
attuano diverse strategie di gestione dei talenti volte ad aumentare la motivazione e la soddisfazione del personale, 
offrendo anche le stesse opportunità di apprendimento e sviluppo a tutto il personale e aumentando la varietà delle 
mansioni. Ciò può portare a analogie nelle mansioni tra AD5-7 e AC FG IV, AST 5-6 e AC FG III. Le discrepanze nei percorsi 
di carriera e nelle retribuzioni possono rappresentare una sfida per la motivazione del personale. 

Considerazioni principali 
Nel complesso, la riduzione del personale e la pressione a ridurre i costi amministrativi possono avere conseguenze a 
lungo termine per la gestione dei talenti riguardo agli agenti contrattuali presso le agenzie decentrate. Possono essere 
avanzate tre considerazioni fondamentali per la futura gestione degli agenti contrattuali presso le agenzie 
decentrate:  

1. Potrebbe essere necessario ridefinire o chiarire il ruolo degli agenti contrattuali: sono destinati a sostenere 
incarichi o progetti specifici o gli AC sono una parte strutturale della forza lavoro coinvolta nei compiti 
fondamentali dell'Agenzia?  
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2. L'impiego di processi rafforzati per la pianificazione strategica della forza lavoro può contribuire ad 
allineare ulteriormente i risultati lavorativi programmati agli obiettivi strategici e alle competenze a più lungo 
termine del personale e a massimizzare gli incrementi di efficienza. 

3. Una valutazione dettagliata del ‘employer brand’delle agenzie e un'analisi comparativa delle retribuzioni 
in confronti al settore privato potrebbero contribuire a definire azioni mirate per l'assunzione e il 
mantenimento dei talenti. 

1 https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2023/749451/IPOL_STU(2023)749451_EN.pdf  
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