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Zatrudnianie pracowników kontraktowych  
w agencjach zdecentralizowanych UE 
W badaniu przeprowadzonym przez Deloitte1 przeanalizowano różne aspekty związane 
z zarządzaniem personelem kontraktowym w siedmiu agencjach zdecentralizowanych 
Unii Europejskiej: ECHA, EEA, EIGE, ENISA, ESMA, Eurofound i Europol. Zawiera ono ocenę 
rozwoju zatrudnienia pracowników kontraktowych jako części siły roboczej i ustalenia 
dotyczące procesów związanych z budżetowaniem, rekrutacją i zatrzymywaniem 
personelu, pensjami i wynagrodzeniem oraz perspektywami awansu pracowników 
kontraktowych.   

Kontekst  
W ostatnich dziesięcioleciach działalność regulująca lub wspierająca agencje 
zdecentralizowane UE stała się kluczowa dla wdrażania polityki UE, a liczba tych agencji 
odpowiednio wzrosła. Obecnie istnieje 35 agencji zdecentralizowanych UE 
dysponujących odrębnymi budżetami, które łącznie zatrudniają ponad 11 000 osób. 
Wśród różnych kategorii pracowników znajdują się pracownicy kontraktowi (lub personel kontraktowy). Kategorię 
personelu kontraktowego utworzono w 2004 r. podczas reformy regulaminu pracowniczego. Pracownikom tym 
przysługują niższe wynagrodzenia początkowe, a jednocześnie ich ścieżka kariery zawodowej jest dłuższa i obejmuje 
więcej stopni. Pracownicy kontraktowi zatrudniani są na podstawie umowy na czas określony, a warunki ich 
zatrudnienia są określone w Regulaminie pracowniczym urzędników i warunkach zatrudnienia innych pracowników. 
Ogólnie rzecz biorąc, działalność i wynagrodzenia pracowników kontraktowych są jasno określone na podstawie 
ich grupy funkcyjnej (GF I–IV) – poczynając od usług manualnych i wsparcia administracyjnego, skończywszy na 
zadaniach biurowych, administracyjnych lub technicznych.  W 2014 r. w agencjach UE dokonano redukcji personelu o 
5–10 %. Miało to wpływ na ogólny skład siły roboczej w agencjach, a wiele z nich, aby zrekompensować braki kadrowe, 
zatrudniło pracowników kontraktowych. Rosnąca liczba pracowników kontraktowych ma wpływ na ogólne 
zarządzanie talentami pracowników agencji zdecentralizowanych UE.  

Najważniejsze uwagi i wnioski 
W ciągu ostatnich dziesięciu lat liczba pracowników kontraktowych 
zatrudnionych w instytucjach, agencjach i innych organach UE wzrosła – 
zarówno w wartościach bezwzględnych, jak i jako odsetek całkowitej siły 
roboczej. Z biegiem czasu we wszystkich agencjach zdecentralizowanych 
UE grupy funkcyjne III i IV stały się najpowszechniejszymi kategoriami 
pracowników kontraktowych, a należący do nich pracownicy wykonują 
zadania administracyjne, księgowe lub techniczne. Obecnie wydaje się, 
że pracownicy kontraktowi są w większości zaliczani do personelu 
strukturalnego, choć jednocześnie stanowią odrębną kategorię 
pracowników, co rodzi szereg problemów. 

Agencje stosują standardowy proces określania ich zapotrzebowania na pracowników kontraktowych, gdzie 
punktem wyjścia są jednolite dokumenty programowe i roczne programy prac. Ponieważ stanowiska pracowników 
kontraktowych nie są włączane do planów zatrudnienia agencji, kategoria ta umożliwia bardzo potrzebną elastyczność 
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w zarządzaniu personelem.  W praktyce jest to jednak ograniczone, ponieważ Komisja Europejska przeprowadza 
dokładny przegląd planów zatrudnienia w świetle długoterminowych skutków dla kosztów administracyjnych, w tym 
emerytur.  

Etapy procesu rekrutacji i wyboru są w większości takie same w odniesieniu do pracowników kontraktowych i 
pracowników zatrudnionych na czas określony. W obu przypadkach agencje stoją przed podobnymi wyzwaniami 
dotyczącymi przyciągania talentów w związku z atrakcyjnością finansową stanowisk w porównaniu z sektorem 
prywatnym, niedoborem siły roboczej lub konkretnymi umiejętnościami technicznymi. 

Agencje oferują pracownikom kontraktowym umowy o różnym czasie trwania. Wszystkie agencje objęte tym 
badaniem oferują umowy zgodnie z zasadami określonymi w regulaminie pracowniczym, przy czym czas trwania 
pierwszej umowy wynosi od trzech do pięciu lat, a drugiej – od dwóch do pięciu lat. Co do zasady każde dalsze 
ewentualne przedłużenie prowadzi do zawarcia umowy na czas nieokreślony. Wiele agencji objętych tym badaniem 
zachowuje ostrożność co do czasu trwania i przedłużania umów, ponieważ liczba zatwierdzonych stanowisk 
pracowników kontraktowych i odpowiadające im środki budżetowe mogą w przyszłości ulec zmianie. Ponadto krótszy 
okres obowiązywania umowy jest postrzegany jako sposób na zwiększenie elastyczności zarówno w odniesieniu do 
planowania zatrudnienia, jak i zaspokajania pojawiających się potrzeb biznesowych. Ma to jednak wpływ na większą 
rotację pracowników kontraktowych. Potencjalna utrata personelu kontraktowego pełniącego bardziej specjalistyczne 
funkcje może stanowić wyzwanie z punktu widzenia ochrony wiedzy organizacyjnej. 

Rozbieżności między wynagrodzeniami pracowników kontraktowych a średnimi wynagrodzeniami w sektorze 
prywatnym zdają się różnić w poszczególnych państwach członkowskich i grupach funkcyjnych. W badaniu 
stwierdzono, że współczynnik korygujący nie wydaje się rekompensować różnic między wynagrodzeniami 
pracowników kontraktowych a wynagrodzeniami pracowników na podobnych stanowiskach w sektorze prywatnym 
w Europie Zachodniej i Północnej. Atrakcyjność finansowa stanowisk pracowników kontraktowych w tych regionach 
może mieć wpływ na różnorodność geograficzną kandydatów. 

Przykład wynagrodzenia w GF IV z dostosowaniami lokalnymi – na zielono: powyżej regionalnych poziomów odniesienia, 
na czerwono: poniżej poziomów odniesienia 
 

 
Źródło: Geoschemat ONZ (norma M49), Glassdoor, Indeed, Payscale, LinkedIn salary, Salary.com, Totaljobs, IT jobswatch, 
Careercross, Monster, Career Builder, SimplyHired i Salary Finder. 
 
Perspektywy awansu pracowników kontraktowych wydają się bardziej ograniczone niż w przypadku innych 
kategorii pracowników. Ścieżka kariery pracowników kontraktowych jest dłuższa (w latach doświadczenia 
poprzedzającego zmianę grupy zaszeregowania) i przynosi mniejsze korzyści finansowe niż w przypadku pracownika 
zatrudnionego na czas określony. Agencje stosują szereg strategii zarządzania talentami, aby zwiększyć motywację 
i zadowolenie pracowników, w tym oferują wszystkim pracownikom takie same możliwości uczenia się i rozwoju oraz 
zwiększają różnorodność zadań. W wyniku tego ostatniego działania zadania pracowników na stanowiskach AD 5–7 
i pracowników kontraktowych w GF IV, a także pracowników na stanowiskach AST 5–6 i pracowników kontraktowych 
w GF III, mogą być porównywalne. Różnice w ścieżce kariery zawodowej i wynagrodzeniach mogą nie sprzyjać 
motywacji pracowników. 
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Kwestie kluczowe 
Ogólnie rzecz biorąc, redukcja personelu i presja na zmniejszenie kosztów administracyjnych mogą mieć 
długoterminowe konsekwencje dla zarządzania talentami w przypadku pracowników kontraktowych w agencjach 
zdecentralizowanych. W odniesieniu do przyszłego zarządzania personelem kontraktowym w agencjach 
zdecentralizowanych można przedstawić trzy kluczowe kwestie.  

1. Może zaistnieć potrzeba ponownego zdefiniowania lub doprecyzowania roli pracowników 
kontraktowych – czy jest nią wsparcie w konkretnych zadaniach lub projektach, czy też pracownicy 
kontraktowi stanowią strukturalną część personelu zaangażowanego w podstawowe zadania danej agencji?  

2. Wdrożenie udoskonalonych procesów strategicznego planowania zatrudnienia może pomóc 
w dalszym dostosowaniu planowanych wyników pracy do długoterminowych celów strategicznych 
i zestawów umiejętności pracowników oraz w maksymalizacji wydajności. 

3. Szczegółowa ocena wizerunku agencji jako pracodawcy oraz analiza porównawcza wynagrodzeń 
w odniesieniu do sektora prywatnego mogłyby pomóc w określeniu ukierunkowanych działań 
sprzyjających rekrutacji i zatrzymaniu talentów. 

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