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RAPPORT TIL EUROPA-PARLAMENTET OG RADET

AKVIVALENSMELLEM DEN GAMLE OG DEN NYE KARRIERESTRUKTUR

Artikel 6i tjenestemandsvedtasgten

O —FORORD OG SAMMENDRAG AF RETNINGSLINJER FOR FREMTIDEN

De to vigtigste forma med reformen af vedtaagten i 2004 var for det farste at modernisere EU's
offentlige forvaltning og navnlig dens karrieresystem, der havde vaaret gaddende i over 40 &r,
og for det andet at sikre betydelige reelle gkonomiske besparelser. Med hensyn til det
sidstnaevnte forma var den oprindelige malsaetning klar: besparelser pa over 1 mia. EUR over
de felgende 15 ar. Kun syv ar efter vedtagelsen af reformen er det svaat at vurdere, hvad der
bliver den reelle besparelse over hele perioden. Imidlertid viser de langsigtede simulationer en
meget betydelig finansiel virkning af 2004-reformen, bade med hensyn til Ignomkostninger og
pensioner. Eurostat har i den forbindelse beregnet besparelserne ved gennemfarelsen af
reformen. De and&r, at 2004-reformen palang sigt (50 & frem) vil spare over 1,5 mia. EUR om
aret sammenlignet med en situation uden reformen. Man kan derfor konkludere, at 2004-
reformen er en succes, for sa vidt angar budgetdisciplin.

Med hensyn til moderniseringen af vedtaggten og renoveringen af karrieresystemet havde 2004-
reformen til forma at forenkle det gamle system, der byggede pa fire personal ekategorier, pa
en made, sa det fremmede et karriereforlgb pa grundlag af fortjeneste. Selv om det nye system
skulle sikre, at tjenestemaand gennemsnitligt fik de samme karrieremuligheder som under det
tidligere system, var det indrettet med henblik pa at gare det muligt for de tjenestemaand, der
ydede den bedste indsats, at blive belgnnet gennem nye karrieremuligheder. Denne rapport
giver et farste fingerpeg om, hvorvidt og i hvilket omfang dette mal er blevet naet.

Naamere bestemt viser rapporten, at tjenestemaand med et hurtigt karriereforlgb gennemsnitligt
er bedre stillet efter de nye regler end efter den tidligere vedtaggt. Rapporten understreger
imidlertid, at 2004-reglernes konsekvenser for karriereforlgbet er meget forskellige afhaangig
af, hvilken type karriere der er tale om. Kontorpersonale f.eks. har haft stor fordel af det nye
karrieresystem, stort set uanset deres individuelle fortjeneste. Derimod er karrieremulighederne
for yngre administratorer — hvis gruppen betragtes under et — betydeligt mindre attraktive end
efter detidligereregler.

| rapporten foretages der ogsa en analyse af konsekvenserne af overgangsforanstaltningerne for
de tjenestemaand, der blev udnaevnt inden maj 2004, saaligt med hensyn til konsekvenserne for
lederstillinger. Den konkluderer, at indfgrelsen af den nye karrierestruktur kombineret med
tilneamelsen til den nye Ignskala har fart til en raskke uforudsete resultater, hvor der i visse
tilfadde er et klart misforhold mellem ansvarsniveauet og vederlagets sterrelse. Det kan derfor
konkluderes, at de budgetmaessige besparelser, der er opnaet med 2004-reformen, er blevet
ulige fordelt pa personalet, saaligt til skade for ansagttel sesgruppen administratorer, nar man ser
padem samlet.

Der bar tages hensyn til denne konklusion, hvis det overvejes at foretage yderligere aandringer
af vedtaggten. Saaligt bar Den Europaaske Union, hvis den gnsker at tiltraskke de dygtigste og
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mest engagerede tjenestemaand og samtidig vil bevare en vid geografisk spredning af dem,
formentlig foretage en andret fordeling af byrden ved besparelserne pa de forskellige
personal egrupper.
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| henhold til vedtaagtens artikel 6, stk. 3, skal "Kommissionen [..] hvert ar [..] forelaagge en
rapport for budgetmyndigheden om udviklingen i gennemsnitskarrierer | de to
ansadtel sesgrupper i alle institutioner; heri redegeres der for, om princippet om aekvivalens er
blevet overholdt, og hvis dette ikke er tilfaddet, i hvilket omfang det er brudt." Derudover
bestemmes det i artikel 6, stk. 4, at "for at sikre, at dette system er i overensstemmelse med
stillingsoversigten, [...] tages de satser, der er fastsat i bilag I, punkt B, op til revision ved
udgangen af den femarsperiode, der begynder den 1. maj 2004, pa grundlag af en rapport
forelagt af Kommissionen for Radet og af et forslag fra Kommissionen." Kommissionen har
derfor udarbejdet en teknisk rapport til forelaaygelse for Europa-Parlamentet og Radet’. |
rapporten forsgges det at sammenligne den "gamle" og den "nye" karrierestruktur, og der
papeges visse uoverensstemmelser. | den farste del af rapporten redegeres der for den retlige
ramme, de anvendte metoder og de vigtigste antagelser, den bygger pd Den anden del
indeholder de detaljerede resultater for de forskellige typer karriere.

| —-BAGGRUND, RETLIG RAMME OG METODER

Det er bestemt, at det regelmaessigt skal kontrolleres, at der er akvivalens mellem den "gamle"
og den "nye" karrierestruktur. | henhold til vedtaggtens artikel 6, stk. 5, skal "akvivalensen
vurderes som et resultat af forfremmelse og anciennitet over en given referenceperiode ud fra
en forudssgning om, at personaleantallet forbliver uandret, mellem den gennemsnitlige
karriere far den 1. maj 2004 og den gennemsnitlige karriere for tjenestemeand, der er ansat
derefter”. Denne definition lader det sta dbent, hvad der menes med "gennemsnitlig karriere”.

Umiddelbart kunne en mulig fremgangsmade vaare at tage udgangspunkt i den forudsagning, at
der er akvivalens mellem den gamle og den nye karrierestruktur, hvis den samlede stigning i
den manedlige grundlan i lgbet af en gennemsnitskarriere (dvs. karrieren for en hypotetisk
gennemsnitstjenestemand, der er blevet ansat i alderen svarende til gennemsnitsalderen for
ansadtelse af tjenestemaand i den pagad dendes ansadtel sesgruppe/kategori, der forfremmes efter
en periode svarende til den gennemsnitlige tid, der tilbringes i hver relevant lanklasse, og som
endelig pensioneres i den alder, der er den gennemsnitlige pensionsalder for den pagaddendes
ansadtel sesgruppe/kategori) er den samme efter den tidligere og den nye vedtasgt. Kontrollen
af, om akvivalensprincippet er blevet overholdt, ville derfor kun kraeve en beregning af
stigningen mellem den farste lon ved ansedtelse i ingtitutionerne og den sidste lgn ved
pensionering fra dem og en undersggelse af stigningen efter bade den tidligere og den
nugad dende vedtagt.

Selv om denne fremgangsmade er ligetil og ret nem at anvende, tager den ikke fuldt ud hensyn
til tankerne bag reformen af vedtaggten. Meningen med reformen var, at den skulle aandre
strukturen i tjenestemaandenes karriere, sa de fik lavere lgn i begyndelsen, men fik tilbud om
flere forfremmelser og muligheder for hgjere lan i slutningen af karrieren. Dette indebazer, at
forskellen mellem den ferste og den sidste lgn sandsynligvis vil vaae sterre i den nye
karrierestruktur med den felge, at der efter de nye regler er besparelser pa de samlede
|lanudgifter.

| bilag XIII til vedteggten bestemmes det endvidere, at "Kommissionen skal i sin rapport i henhold til
vedtaggtens artikel 6, stk. 3, ogsa oplyse om de finansielle virkninger af de forfremmel sesprocenter, der er
fastsat i dette bilag, og om indpasningen af de tjenestemaand, der var i tjeneste far den 1. ma 2004".
Disse oplysninger findesi bilag I.
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For at sikre de bedste betingelser for en sammenligning er det blevet bedluttet i denne
forbindelse at definere "vederlag" som grundlgnnen uden at medtage faktorer som eventuelle
tillaag og godtgerel ser efter vedtagytens bilag VI, der i henhold til vedtesgtens artikel 62 teknisk
set anses for at udgere en del af "vederlaget”, men som er forskellige afhaangig af
tjenestemandens personlige forhold.

Det er derfor blevet besluttet at anvende det akkumulerede grundvederlag i |gbet af hele
karrieren, dvs. summen af ale udbetalinger af den manedlige grundlign, der modtages fra
ansadtelsen til pensioneringen. Det ber naevnes, at selv nar de dertil knyttede fordele (jf.
ovenfor) lades ude af betragtning, er denne grundlgn stadig ikke det, tjenestemaandene rent
faktisk tjener. Det er der yderligere to grundefil:

1) nettolennen bliver betydeligt mindre pa grund af de forskellige obligatoriske fradrag (se
rubrik 1, "Fra grundign til nettolgn")

2) nettolgnnen for nassten 50 % af personalet, der er ansat far den 1. maj 2004, beskages med
den sdkaldte "multiplikationsfaktor", der sikrer 2004-reformens omkostningsneutralitet ved at
reducere grundlgnnen i henhold til vedtagytens artikel 66 (se rubrik AL bilag 1).
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RUBRIK 1- FRA GRUNDL@N TIL NETTOL®@N

Rubrik 1 —Fragrunden til nettolgn

| denne rapport er grundignnnen lig med den Ian, der er fastsat i lgnskalaen i vedtasgtens artikel 66. |
grundlgnnen foretages der imidlertid en rakke obligatoriske fradrag, hvoraf visse er som modydelse for
sociale ydelser (pensionsordning, sygeforsikring, ulykkesforsikring). Af nedenstdende tabel fremgér
procentsatserne for de bidrag/skatter, som opkraeves af tjenestemamdenes|gn pr. 1. januar 2010.

Skat / bidrag Sats
Pensionshidrag 11,6 %
Sygeforsikring 1,7%
Ulykkesforsikring | 0,1 %

Indkomstskat Indtil 45 %
Seerligt
|anfradrag 55 %

Den omstaandighed, at det grundlag, bidragene beregnes p3, ikke er fuldsteendigt identisk, kombineret
med en progressiv indkomstskat farer til, at den samlede bidragssats er meget forskellig pa forskellige
steder i Ignskalaen, idet den gar fra 13,4 % for en AST1 til 40,5 % for en AD16, lgntrin 3. | nedenstdende
tabel er der givet en rakke eksempler pd manedlige nettolgnninger efter de obligatoriske fradrag i
forskellige lanklasser pr. 1. januar 2011:

L gnklasse Grundlgn | Lan efter | Samlet Marginal
(euro) fradrag | skatteprocent | skatteprocent

Sekretag AST1/1 2654 2299 13,4 % 13%
Teknisk assistent 2726

AST3/1 3398 19,8 % 25%
Administrator AD5/1 | 4 350 3414 21.5% 29 %
Kontorchef AD9/1 7128 5240 26,5 % 40 %
Direkter AD14/1 13216 8386 36,5 % 51 %
2 gnleglgldlrektﬁr 18371 10925 40,5 % 51 %

Det er nyttigt at have disse bidrag i erindring, saarligt ndr man lasser de forskellige tabeller i rapporten, der
kun angiver grundlgnnen.

Det ber ogsa naevnes, at tjenestemaand afhangig af deres familiemaessige situation og af, om de lever i
udlaandighed, kan vaare berettigede til familie- og udlandstilleeg; reglerne herom findes i afdeling 1 og 2 i
bilag V11 til vedtasgten.

Derudover er der for at tage hensyn til, at reformen af vedtaggten forlaengede varigheden af
tjenestemamdenes karriere ved a heeve pensionsaderen til 63 &, anvendt en
gennemsnitskarriere efter justering for pensionsalder, dvs. den gennemsnitlige arsien
(akkumuleret vederlag i labet af karrieren divideret med antallet af ar). Dette opvejer, at et
stgrre antal & automatisk medferer en stigning i det akkumulerede vederlag, selv om det har en
tvetydig virkning pa akvivalensen af den gamle og den nye karrierestruktur.
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Der er ogsa foretaget simulationer p& grundlag af forskellige karrierehastigheder (dvs. hvor
lang tid tjenestemanden har vaget i hver |gnklasse pa lanskalaen). Dette er et kritisk punkt i den
nye vedtasgt; hvor der kun var begramset forskel pa vederlaget ved forskellige
karrierehastigheder efter de gamle regler, indeholder den nye vedtesgt incitamenter, der
belanner hurtige karriereforlgb. Efter den nye vedtasgt vil tjenestemaand med et hurtigt
karriereforlgb nemlig som regel tjene ca. 15 % mere i Igbet af hele karrieren end dem med et
normalt karriereforlgb, mens tjenestemaand med et langsomt karriereforlgb tjener ca. 9%
mindre (se bilag 2). Af den grund er et vederlagsgennemsnit for langsomme og hurtige
karriereforlgb ikke akvivalent med vederlaget for et gennemsnitligt karriereforlgb. Rapporten
anser derfor "langsomme karriereforlgh” for at vaae karriereforlgb, hvor forfremmelse sker
med 25 % hgjere anciennitet i den pagaddende lgnklasse end ved normale karriereforlab.
Tilsvarende er "hurtige karriereforlgh” blevet anset for at vege Kkarriereforlgb, hvor
forfremmelse sker med 25 % lavere anciennitet i den pagaddende lanklasse end ved normale
karriereforlgh. Det gennemsnitlige vederlag for karriereforlgb kan derfor sammenlignes
béde under det gamle og det nye system ved at beregne gennemsnitsvederlaget for en fast andel
af langsomme, normale og hurtige Kkarriereforlgb svarende til karrierefordelingen i
Kommissionen (se bilag 3).

Pa grundlag af denne forudsagtning sammenligner rapporten fire typer karriereforlgb svarende
til de hovedtyper, der er ansat far og efter reformen af vedtaegten: Sekretaaer/kontorassistenter
(tidligere kategori C), assistenter (tidligere B), junioradministratorer (uden forudgdende
erfaring) og administratorer (med forudgaende erfaring). Det papeges, at sammenligningen
mellem den gamle og den nye karrierestruktur foretages inden for hver af disse fire typer
karriereforlgb. Sammenligninger patvaas af karriereforl gbene giver yderligere komplikationer,
sasom at man bliver ngdt til at beregne, hvilken procentdel af tjenestemamndene der skifter
ansadtel sesgruppe/kategori, og tage hensyn til den gennemsnitlige alder, hvor det sker osv.
Globale karrieresammenligninger er ogsa blevet undgaet, idet dette ville have kreevet, at man
tog hensyn til de aandringer i andelen af tjenestemaand, der set over tid er blevet ansat i hver
ansadtel sesgruppe/kategori. Selv om dette kunne vaae relevant for vurderingen af de samlede
budgetmasssige virkninger af ansadtelsespolitikken siden reformen, gar det ud over
kommissoriet | vedtagytens artikel 6.

Det bar naevnes, at enhver sammenligning ma ske pa grundlag af en forudsagning om, at der er
et bestemt forhold mellem priseendringer og Ignaandringer. Denne rapport lasggger den
forudssgning til grund, at de aandrer sig parallelt. Hvis denne forudsagning viser sig at veae
forkert, vil resultaterne af sammenligningen af karrierestrukturen vaare meget anderledes (se
rubrik 2, Hvad betyder parallelitet?).

RUBRIK 2, HVAD BETYDER PARALLELITET?
Rubrik 2, Hvad betyder parallelitet?

| denne rapport forudsaetes det, at priser og vederlag labende stiger i takt med hinanden. Generelt nar
man frem til den gennemsnitlige arslgn, der optjenes i Igbet af hele karrieren, opgjort i euro med 2004
som referencedr pa falgende méde:

S
k=t
H(1+ P)
Hvis P« er inflationsraten i & k (hvor k>2004), er ethvert belgb si euroi art k=2004 i euroi

& 2004 (hvor Pzoos =0y,

S =
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Det laggges til grund, at (9.9) er vederlaget (r) svarende til 1anklasse (g) og lantrin (s) i lanskalaen i
ar t til gaddende eurokurs.

Det lagges til grund, at "er den justeringssats, der anvendes ved tilpasning af lanskalaen for
tjenestemaend i & t i forhold til & t-1 (t>2004 og 2004 :0). Hvert ar tilpasses skalaen, sa

r1(9,9) =1 (9,9) (L +1,..) . Heraf falger, at vederlaget for Ignklasse g og lentrin si lenskalaen i ar t
forholder sig til det tilsvarende vederlag i lenskalaen i 2004 som falger:

(0:9) = Foooa (0:9) [ [ +1,).

k=2004

Denne sum udtrykt i konstante euro for 2004 opgeres siledes:

F2004 (95 S) ﬁ(1+ i)

k=2004

[Ta+po)

k=2004

r(g,s) =

Det gennemsnitlige arlige vederlag A optjent i labet af en hel karriere af en varighed af N & med
begyndelse i 2004, udtrykt i 2004-euro, er:

k=t
~ t=2004+N 1 t=2004+N r2004(gt15[) H(1+ ik)
A= ﬁ zrt(gwst)zﬁ z - k=2004
t=2004 t=2004 H(1+ pk)
k=2004
1 t=2004+N k=t (1+| )
= N F004 (91 S) —"J
N t:%:m [2004 S k:=|;J[04(1+ pk)

hvor (9.8) er den lenklasse og det Ientrin, der er ndet i art.

Rapportens forudssgning om parallelitet indebazer, at 'k og Py er lige for ethvert & k, sa
k=t (1+Ik) 11:2004+N

A== D s (9108)
k:r26[04(1+ pk) =1 Og derfor N '[:20042004 t St .

Hvis man opgav denne forudsagning, ville resultatet af sammenligningen mellem den gamle og nye
karrierestruktur, som fremgar af rapporten, veae et helt andet. Hvis f.eks. lantilpasningen kun var 0,5

= (1+ Ik) ~ (1.005)&2004

procentpoint lavere end inflationen hvert ar, nemlig i forholdet k=2005 1+ py) , Ville det
gennemsnitlige arlige vederlag for en AD5 vaae 8 % lavere, end hvis der blev sikret parallelitet.

Det bar derfor understreges, at parallelitet begr anses for at vaae en veesentlig forudssgning for
fremtiden. Hvis det viste sig, at tjenestemaandenes kabekraft regelmaessigt faldt i de kommende &r, er
det meget sandsynligt, at akvivalensprincippet ville blive brudt for alle personalekategorier.

Det bar naevnes, at eftersom den nye vedtasgt kun har vaget i kraft i fem ar, er der ingen
tjenestemaand, der har haft hele deres karriere efter de nye regler, og en raskke parametre kan
derfor ikke beregnes, f.eks. gennemsnitspensionsalderen. Derudover er der en skaevhed i
gennemsnitsancienniteten for hver lgnklasse for tjenestemasnd, der er blevet ansat siden

10
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reformen, fordi kun de tjenestemamnd, der har ydet den bedste indsats, er blevet forfremmet
indtil videre. Af disse grunde er satsernei bilag I, litra B, i den nye vedtasgt blevet brugt til at
sammenligne den nye Kkarrierestruktur med den gamle. Indsamlede data er kun blevet anvendt
til at tjekke, at de faktiske karriereforlgh i store trak ligger pa linje med vedteagtens
bestemmel ser.

De data, der er brugt i rapporten, er overveiende data fra Kommissionen. De tal, der er
tilvejebragt af andre ingtitutioner, ligger dog pa linje med K ommissionens (se bilag 4).

Il — VIGTIGSTE RESULTATER: GENERELT /A£KVIVALENS, UNDTAGEN MED HENSYN TIL
SEKRETZARER/KONTORASSISTENTER

De i rapporten anvendte metoder farer til den konklusion, at, hvis der ses bort fra en sekretaas
karriereforlab, sd er den gamle og den nye karrierestruktur i store trask pa linje med hinanden,
dog var den gamle en smule mere fordelagtig. Tjenestemaand med et hurtigt karriereforlgb har
dog en veesentlig mere vellgnnet karriere efter den nye vedtaggt. | anordningen efter vedtasgten
far 2004 var der nemlig en tendensttil, at forskellene mellem karriereforlgbene i de forskellige
hastigheder blev udjeevnet. Det er klart, at den nye vedtaegt generelt giver en bedre lgn ved
de hurtige forfremmelser. Det betyder, at for alle ansadtelsesgrupper/kategorier er
tjenestemaand med hurtige karriereforlgb langt bedre stillet under den nye ordning.

1°) ERFARNE ADMINISTRATORER KAN FA EN /EKVIVALENT KARRIERESTRUKTUR UNDER
FORUDATNING AF, AT DE ANSAETTES| LONKLASSE AD7 PA DEN NYE SKALA

Siden den 1. ma 2004 er administratorer med erfaring (dvs. administratorer, for hvis ansadtelse
det var en betingelse, at de havde mindst nogle &rs arbejdserfaring) hovedsageligt blevet ansat i
lanklasse ADG6 (75 %) og AD7 (25 %). Derudover bar det naevnes, at et betydeligt antal af de
ADb5-tjenestemaand, der er blevet ansat siden ma 2004, faktisk havde stor erfaring, selv om
dette ikke var et krav for at kunne deltage i udvadgelsesproven. Nar man sagligt ser pa
ansadtelserne siden maj 2004, er det samlede antal AD5-tjenestemaand, der var over 30 &r ved
ansadtelsen — og som derfor sandsynligvis havde mindst et par érs arbejdserfaring, da de kom
til Kommissionen — det samme som det samlede antal AD6- og AD7-tjenestemaand, som blev
ansat i samme periode. Det akvivalensbegreb, der anvendes her, sigter til den type karriere, den
pagaddende type udvadgelsesprave giver adgang til, uanset den ansattes faktiske profil. Pa
grundlag af en sddan ansadtelsesstruktur er det hgjst sandsynligt, at en sammenligning af
gennemsnitskarrieren for Kommissionens personale pa grundlag af den enkeltes baggrund
snarere end den udvadgelsesprave, de har bestaet, ville vise, at personale, der er blevet ansat
efter maj 2004, er markant dérligere stillet.

Hvis der tages udgangspunkt i den lgnklasse, tjenestemasndene blev ansat i, og det
akkumulerede vederlag for en gennemsnitstjenestemand, der blev ansat som ADG,
sammenlignes med det tilsvarende vederlag for en gennemsnitstjenestemand, der blev ansat
som A7 efter den gamle vedtaagt, fremkommer der en difference pa 10 % til fordel for dem, der
blev ansat efter den gamle vedtaggt. Differencen bliver ikke mindre, nér der tages hensyn til den
hgjere pensionsalder, fordi det personale, der er blevet ansat siden 2004, er addre end dem, der
blev ansat fgr 2004, og de har derfor ikke haft en laangere karriere, nar de bliver pensioneret i
en alder af 63 &. Denne ugunstige stilling for AD6 sammenlignet med A7 er endnu mere
udtalt i de langsomme karriereforlgb, og den ger sig stadig gaddende selv for hurtige
karriereforlgh. Den nye struktur stiller sdledes ADG6-tjenestemamndene ringere med hensyn til
deres gennemsnitskarriere end dem, der blev ansat som A7 (med 11 %, setabelleni afsnit 1V).
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Billedet er et andet, na&r man sammenligner A7-karriereforlgb med karriereforlgbet for
tjenestemaand, der blev ansat i AD7-lgnklassen. | denne ssalige Situation er det samlede
vederlag nassten det samme efter den gamle og den nye vedtaggt. Hvor tjenestemaand med et
langsomt karriereforlgb nu far 7 % mindre i lan i lgbet af hele karrieren end efter det gamle
system, tjener tjenestemaand med et hurtigt karriereforlgb generelt 8 % mere under den nye
ordning. Samlet set er gennemsnitdgnnen nassten den samme for nye og gamle
karriereforlgb.

TABEL 1. SAMMENLIGNING AF DEN GAMLE OG DEN NYE KARRIERESTRUKTUR VED
ANSAETTELSE, EFTER HHV. 10 0G 20 AR OG VED PENSIONERING (L@NKLASSE OG
MANEDLIG GRUNDL@N*)

Trini karrieren Ansztelse 10 ar 20 &r Pensionering
A7 cammel Alder 34 & Alder 44 & Alder 54 &r Alder 61 &
o oot A712 A5/3 A4/5 A4/8
(5770 EUR*) (8 264 EUR) (10972 EUR) (12479 EUR)
AD7 ny Alder 37 & Alder 47 & Alder 57 & Alder 63 &
karrierestruktur AD7/2 AD10/1 AD12/2 AD13/3
normal 5802 EUR*** 8 065 EUR*** 10 758 EUR*** 12 684 EUR***
lanasom AD7/2 ADS8/2 AD11/1 AD12/2
9 5802 EUR*** 6 565 EUR*** 9 125 EUR*** 10 758 EUR***
hurti AD7/2 AD10/2 AD13/2 AD14/3
9 5802 EUR*** 8404 EUR*** 12172 EUR*** 14 351 EUR***

* Manedlig grundlen efter Ignskalaen af 1.7.2010. Grundign inden fradrag af bidrag og skatter (se rubrik 1). Det bgr neavnes, at i perioden
2000-2004 skete ca. 15 % af ansatelserne fra A7/A6-reservelisterne i lgnklasse A6 ved en gennemsnitsalder pa 40 % &r. Der har ikke vaaet
nogen lignende karrieretype efter den nye vedtagt.

*** Ekskl. multiplikationsfaktoren, der anvendes pa personale, der blev ansat inden den 1. maj 2004 (se rubrik Al/bilag 1).

2°) JUNIORADMINISTRATORER TJENER BETYDELIGT MINDRE UNDER DEN NYE ORDNING END
UNDER DEN GAMLE, OG DIFFERENCEN UDLIGNES KUN DELVIS AF DEN H@JERE
PENSIONSALDER

Starstedelen (57 %) af de administratorer, der er blevet ansat siden den 1. mg 2004, blev ansat
i lanklasse AD5 pa baggrund af udvadgelsesprover, hvor der ikke blev stillet krav om
erhvervserfaring. Denne profil svarer til profilen for junioradministratorer i |anklasse A8 efter
den gamle vedtaggt. Det ber nsevnes, at mange AD5-administratorer faktisk har et betydeligt
antal ars erfaring, hvilket ikke var tilfad det for A8-administratorer. Forklaringen herpaer, at fer
2004 blev AS8-udvadgelsesproverne for det meste afholdt samtidig med A7-
udvadgelsesproverne, der kreevede erfaring. Siden den 1. maj 2004 derimod er der kun blevet
afholdt et meget begramset antal almindelige udvadgelsesprover for lgnklasser over ADS.
Resultatet er, at hvisfolk har vaaet interesseret i at blive ansat ved institutionerne, har de — selv
om de havde erhvervserfaring — vagret nadt til at deltage i udvad gelsespraver, der ikke kraevede
erhvervserfaring. Som naevnt i afsnit 11, punkt 1°), sigter det akvivalensbegreb, der anvendes
her, til den type karriere, den pagaddende type udvadgelsesprove giver adgang til, uanset den
ansattes faktiske profil.
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Under forudssgning af den samme varighed af karrieren indebaerer den nye struktur et 9 %
fald i det samlede vederlag for AD5 sammenlignet med A8. Differencen kan komme helt op
pa 14 % for langsomme karriereforlab. Kun tjenestemaand med et hurtigt karriereforleb klarer
sig lidt bedre under den nye ordning (en gennemsnitsstigning pa 1 % i det samlede vederlag for
25 % af tjenestemamdene). Der tegner sig ganske vist et mindre ufordelagtigt billede, hvis der
tages hensyn til den hgjere pensionsalder; eftersom junioradministratorer ansadtes i en yngre
alder end erfarne administratorer, har de pa grund af den ekstratid, de ger tjeneste, fer de opnar
de fulde pensionsrettigheder, mulighed for at komme op i hgjere lanklasser med et hgjere
vederlag end under det gamle system. | dette tilfadde er tallene ovenfor henholdsvis 4 % lavere,
7 % hgjere og ca. 10 % lavere. Alt i alt viser gennemsnittet af karriereforlgbene efter den nye
vedtaggt, under forudssetning af, at karriereforlgbene har den samme varighed, en
betydeligt mindre gunstig stilling for nye junioradministratorer. Den ugunstige stilling, der
fremkommer, er kun mindre (3 % samlet set), hvis man tager den omstamdighed med i
beregningen, at de skal arbejde laangere for at opna de fulde pensionsrettigheder.

TABEL 2! SAMMENLIGNING AF DEN GAMLE OG DEN NYE KARRIERESTRUKTUR VED
ANSAETTELSE, EFTER HHV. 10 0G 20 AR OG VED PENSIONERING (L@NKLASSE OG
MANEDLIG GRUNDL@N*)

Trini karrieren Ansztelse 10 ar 20 &r Pensionering
A8 gammel Alder 30 & Alder 40 &r Alder 50 &r Alder 61 &r
ot or e Ut A8/ 1 AG/2 A4[3 A4/8
(4 861 EUR*) (6 734 EUR) (9967 EUR) (12 479 EUR)
AD5 ny Alder 30 ar** Alder 40 &r Alder 50 &r Alder 63 &r
karrierestruktur AD5/1 ADS8/1 AD11/1 AD13/3
normal 4 350 EUR*** 6 300 EUR*** 9 125 EUR*** 12 684 EUR***
lanasom AD5/1 AD7/2 AD10/1 AD12/2
d 4 350 EUR*** 5802 EUR*** 8 065 EUR*** 10 758 EUR***
hurti AD5/1 AD9/1 AD12/2 AD14/4
9 4 350 EUR*** 7 128 EUR*** 10 758 EUR*** 14 750 EUR***

* Manedlig grundign efter |enskalaen af 1.7.2010. Grundign inden fradrag af sociale sikringsbidrag og skatter (se rubrik 1).

**| simulationen antages det, at ansadtelsesalderen for junioradministratorer er den samme i den gamle og den nye karrierestruktur. Den
faktiske ansadtelsesalder for AD5 i perioden 2004-2009 er imidlertid lidt hgjere (31,6 & for Kommissionen), da beregningen omfatter mere

erfarne folk.

*** Ekskl. multiplikationsfaktoren, der anvendes pa personale, der blev ansat inden den 1. maj 2004 (se rubrik Al/bilag 1).

Det bar nsevnes, at tabellen ovenfor kun omfatter karriereforlgb uden ledelsesansvar. Det
understreges, at lgndifferencen ved pensioneringen mellem det nye hurtige karriereforlagb og
karriereforlgbet efter de gamle regler (14 750 EUR over for 12 479 EUR) kun gadder for
tjenestemaand, der ikke har ledelsesstillinger. Det er naturligvis sandsynligt, at mange
tjenestemaand med hurtige karriereforlgb i praksis vil fa ledende stillinger. | sa fald ligger de
hgjest mulige lgnninger efter de gamle og de nye regler tadtere pa hinanden, hvilket fremgar af
tabellen nedenfor.
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TABEL 3: LAVESTE OG H@JESTE L@NKLASSER FOR UDVALGTE LEDENDE STILLINGER
(MANEDLIG GRUNDL@N | EURO)

K ontorchef Direktar Generaldirektar

Gamle Nye Gamle Nye Gamle Nye
vedtaegt vedtegt vedtegt vedtaegt vedtegt vedteegt

Laveste A5/1 | AD9/1 | A2/1 | AD14/1 | Al/1 | AD15/1
lonklasse/lgntrin~ (7389) | (7128)*** | (12881) | (13 216)=** | (14 515) | (14 954)+*»

Hojeste A3/8 | AD14/5 | A2/6 | AD15/5 | Al/6 | AD16/3
lonklasse/lgntrin (15 173) | (14 954)*+* | (16 560) | (16 919)=** | (18 371) | (18 371)***

Anmaakning: Grundlgnnen i kolonnerne med data fra den nye vedteggt omfatter ikke ledelsestillagget. Grundlgn inden fradrag af bidrag og
skatter (se rubrik 1). Disse lgnninger gadder kun for personale, der er ansat efter den 1. maj 2004. For personale, der er ansat fer denne dato,
gadder bilag XII1 til den nye vedtasgt (se bilag | til denne rapport). Grundlgnningerne, der naevnes her, er kun den gverste og nederste gramse
og afspejler ikke, hvor laange tjenestemaandene faktisk befinder sig i de paged dende | enklasser.

*** Ekskl. multiplikationsfaktoren, der anvendes pa personale, der blev ansat inden den 1. maj 2004 (se rubrik Al/bilag 1).

30) KARRIEREN FOR TEKNISKE OG ADMINISTRATIVE ASSISTENTER ER STORT SET
FAEKVIVALENT EFTER DEN GAMLE OG DEN NYE VEDTAGT

Efter den gamle vedtaggt blev tekniske og administrative assistenter ansat i legnklasse B5. De
ansadtes alle som AST3 efter den nye ordning. De nye assistenter er gennemsnitligt naesten tre
& addre end de tidligere B'ere, hvilket betyder, at stigningen i pensionsalderen fra 60 til 63 ar
har en begramset virkning pa laangden af deres karriere.

Ved en kariere i normal hastighed (dvs. med en periode i lenklasserne svarende til
gennemsnitsperioden i Kommissionen) tjener assistenter i det nye system 5% mindre end i det
gamle system (4 %, nar der tages hensyn til pensioneringen i en alder af 63 ar). Tjenestemaand
med et langsomt karriereforlgb tjener gennemsnitligt 10 % mindre end i det gamle system, men
assistenter med et hurtigt karriereforlgb tjener ca. 4 % mere efter de nye regler end efter den
gamle vedtaggt. Resultatet er, at gennemsnittene af karriereforigbene stort set svarer til
hinanden i det gamle og det nye system, idet karriereforlgb efter det nye kun er 3 % mindre
gunstige end karriereforl gbene efter det gamle.
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MANEDLIG GRUNDL@N*)

TABEL 4: SAMMENLIGNING AF DEN GAMLE OG DEN NYE KARRIERESTRUKTUR VED
ANSAETTELSE, EFTER HHV. 10 0G 20 AR OG VED PENSIONERING (L@NKLASSE OG

Trini karrieren Ansztelse 10 &r 20 &r Pensionering
B gammel Alder 34 & Alder 44 & Alder 54 & Alder 60 &r
karrigr Ukt B5/2 B3/3 B2/5 B1/5
(3739 EUR*) (5072 EUR) (6 570 EUR) (7 779 EUR)
AST3ny Alder 36 & Alder 46 &r Alder 56 &r Alder 63 &r
karrierestruktur AST3/1 AST6/1 AST8/1 AST9/3
normal 3398 EUR*** 4921 EUR*** 6 300 EUR*** 7 740 EUR***
lanasom AST3/1 AST5/2 AST7/2 AST8/3
9 3398 EUR*** 4532 EUR*** 5802 EUR*** 6 841 EUR***
hurti AST3/1 AST6/2 AST9/2 AST11/2
9 3398 EUR*** 5128 EUR*** 7 428 EUR*** 9508 EUR***

* Manedlig grundign efter |enskalaen af 1.7.2010. Grundlegn inden fradrag af bidrag og skatter (se rubrik 1).
*** Ekskl. multiplikationsfaktoren, der anvendes pa personale, der blev ansat inden den 1. maj 2004 (se rubrik Al/bilag 1).

4°) KLART BRUD PA PRINCIPPET OM /EKVIVALENS | KARRIEREN FOR SEKRET/ARER OG
KONTORASSISTENTER —DE NYANSATTE TJENER MEGET MERE | DET NYE SYSTEM END
| DET GAMLE

Efter den tidligere vedtasgt blev sekretagrer/kontorassistenter ansat i lanklasse C5 og kunne na
op i lanklasse C1. Det starste spring i lgnnen fra begyndelsen af og slutningen pa en
kontorassistents karriere ville vagre fra 1 til 1,9, dvs. op til 5 250 EUR om maneden. Efter de
nye regler bliver kontorassistenter ansat i lgnklasse AST1 (der er blevet ansat
1 300 kontorassistenter siden den 1. mg 2004, dvs. de udger mere end 25 % af ale
tjenestemaand, der er blevet ansat siden da) og kan i teorien na op i Ignklasse AST11, hvilket
betyder, at det starste spring i vederlaget vil vaare fra 1 til 3,9, op til over 10 000 EUR om
maneden.

Opgjort som samlet vederlag igennem karrieren tjener kontorassistenter, der er blevet ansat
efter den 1. mg 2004, med en gennemsnitskarriere 6 % mere efter den nye lgnskala. Efter
justering for den hgjere pensionsalder vil en nyansat kontorassistent fa et gennemsnitligt
arligt vederlag, der er 14 % hgjere end vederlaget for kontorassistenter, der har haft hele
deres karriere efter de gamle regler.

Det bar neevnes, at hvis det forudsadtes, at tjenestemsend med den gamle og den nye
karriereprofil har det samme samlede ar i tjenesten (23,2 & i gennemsnit beregnet pa grundlag
af Kommissionens population), vil en normal karriere slutte i lanklasse AST7 med en lgn pa
5802 EUR om maneden. Under forudsstning af yderligere seks ars tjeneste for at na
pensionsalderen (63 ar) vil nye sekretagrer/kontorassistenter med et normalt karriereforlgb na
op i lgnklasse AST9 (over 7000 EUR om maneden). Disse resultater bygger pa den
forudssgning, at en karriere begynder ved gennemsnitsalderen for ansadtelse. Det bemaakes
dog, at en sekretas, der ansadtes i en alder af 23 ar, vil na lgnklasse AST11 (indtil 9 000 EUR
om maneden).
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Det siger sig selv, at det ikke er meningen, at kontorassistenter, der anssdtesi lgnklasse AST1,
skal beholde den samme type job igennem hele deres karriere. De ansadtes i dag med hgjere
kvalifikationer, end der kreevedes tidligere for C-kategorier. Jo mere erfaring de far, og jo mere
de videreuddannes, desto flere ansvarsomrader kan de fa. Deres forfremmelsesmuligheder
udvikler sig i takt hermed.

Endelig er fordelen ved det nye system endnu mere igjnefaldende ved et hurtigt karriereforlgb.
Simulationer viser, at sekretagrer/kontorassistenter med et hurtigt karriereforlgb vil fa et arligt
vederlag i |agbet af deres karriere, der gennemsnitligt er 30 % hgjere end efter det gamle system.
Selv kontorassistenter med et langsomt karriereforlgb vil gennemsnitligt tjene mere efter den
nye vedtagyt. Noget andet, der er vaad at notere, er, at sekretaerer/kontorassistenter med et
langsomt karriereforlgb tjener mere efter de nye regler end sekretaaer/kontorassistenter med
et normalt karriereforlgb ger efter de gamle regler. Alti alt ligger det gennemsnitlige vederlag
for sekretaerer skontorassistenter med et karriereforlgb efter den nye vedtaegt 16 % over
gennemsnittet for et karriereforlgb efter degamleregler.

TABEL 5. SAMMENLIGNING AF DEN GAMLE OG DEN NYE KARRIERESTRUKTUR VED
ANSAETTELSE, EFTER HHV. 10 0G 20 AR OG VED PENSIONERING (L@NKLASSE OG
MANEDLIG GRUNDL@N*)

Trini karrieren Ansztelse 10 ar 20 &r Pensionering

C gammel Alder 34 & Alder 44 & Alder 54 &r Alder 60 &r
karrigr Ukt C5/2 C3/4 c2/8 C1/7

(2 881 EUR*) (3710 EUR) (4 620 EUR) (5084 EUR)

AST1ny Alder 34 & Alder 44 & Alder 54 &r Alder 63 &r
karrierestruktur AST1/1 AST4/1 AST7/1 AST9/1

normal 2 654 EUR*** 3844 EUR*** 5568 EUR*** 7 128 EUR***
lanasom AST1/1 AST3/2 AST6/1 AST7/3

9 2 654 EUR*** 3540 EUR*** 4921 EUR*** 6 046 EUR***
hurtig AST1/1 AST5/2 AST8/2 AST11/1

2 654 EUR*** 4532 EUR*** 6 565 EUR*** 9125 EUR***

* Manedlig grundign efter |enskalaen af 1.7.2010. Grundlegn inden fradrag af bidrag og skatter (se rubrik 1).

** Den reelle pensionsalder, der er konstateret i Kommissionen i perioden 2000-2004 for tjenestemaand i lanklasse C, var 57,2 &, dvs.
betydeligt lavere end i de andre institutioner (se bilag 4). Dette skyldestil dels, at visse modtagere af invalidepension er medtaget. Det er derfor
valgt her at vise pensionsalderen i henhold til vedtasgten (60 &r indtil 2004).

*** Ekskl. multiplikationsfaktoren, der anvendes pa personale, der blev ansat inden den 1. maj 2004 (se rubrik Al/bilag 1).

Il —KONKLUSION

Denne rapport bygger pa visse hypoteser om karriereforlgbenes varighed og
forfremmel sesprocenter, som imidlertid anses for at veare yderst trovaadige. Eftersom den nye
vedteggt kun har vagret i kraft siden maj 2004, er det meget vanskeligt at forudse den fremtidige
adfaard hos det nyansatte personale. Pensionsalderen og karriereforlgbets laangde er issa yderst
hypotetiske. Det er derfor vigtigt fortsat at overvage akvivalensen af karriereforl gbene.
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Rapporten papeger imidlertid visse forskelle mellem den gamle og den nye karrierestruktur. |
sagdeleshed er der en tendens til, at administratorer med erfaring tjener mindre i den nye
karrierestruktur, mens sekretaarer/kontorassistenter tjener betydeligt mere efter de nye regler.

TABEL 6: FORSKELLEN MELLEM DEN GAMLE OG DEN NYE KARRIERESTRUKTUR

Langsomt Normalt Hurtigt Gennemsnitligt
karriereforlgb karriereforlgb karriereforlgb  karriereforlgb
Kontorassistenter
0, 0, 0, 0,
Tidl. C / AST1 +6 % +14 % +30 % +16 %
Assistenter
- 0, 40 0, -0
Tidl. B/ AST 3 10% 4% 4% 3%
Junioradministratorer
- 0, 40 0, 20
Tidl. A8 / AD5 10% 4% 7% 3%
Administratorer
- 0, - 0, 20 - 0,
Tidl. A7 / AD6 17% 12:% 2% 11%
Administratorer
-7 0 20 0, -
Tidl. A7 / AD7 7% 2% 8% 1%
Kilde: GD HR

Anmaakning: ” +” betyder, at den nye karrierestruktur er mere gunstig end den gamle med hensyn til gennemsnitligt arligt vederlag i lebet af
karrieren (efter justering for andringen af pensionsalderen).
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BILAG1

Finansielle konsekvenser af forfremmelsesfrekvensen (i procent), jf. bilag XIII til
vedtaegten, og af integreringen af tjenestemaend, der gjorde tjeneste inden den 1. maj
2004, i det nye karrieresystem, herunder anvendelse af attestationsproceduren

Bilag X111 til vedtaagten indeholder en raskke overgangsforanstaltninger, der skal anvendes pa
tjenestemaand, der blev udnaavnt inden den 1. ma 2004. Det indeholder regler, der gradvis
skal lempe tjenestemaand fra det gamle karriereforlgb over i det nye, der er fastsat i den nye
vedtaggt. Et aspekt af denne gradvise integration er, at faktorernei bilag 1, litra B, ikke direkte
kan anvendes pa den tidligere karrierestruktur, og der derfor midlertidigt anvendes ad hoc-
faktorer. Naavagende bilag indeholder en rakke statistiske oplysninger om karriereforl gbet
for de tjenestemaand, der er berert af bilag X111, malt pa grundlag af deres lenstigning i 1abet
af perioden 2004-2009, der kan laeses som et direkte udtryk for de finansielle konsekvenser af
denne overgangsperiode®. Litra A i dette bilag angiver den reelle Ignstigning for hver af de
fire kategorier af tjenestemaand, der fandtes indtil den 1. maj 2004, litra B indeholder en mere
detaljeret analyse af konsekvenserne af attestationsproceduren, og litra C papeger en rakke
uoverensstemmelser, som bilag XI1I har indfert, navnlig med hensyn til de hgjere |gnklasser
og ledende stillinger.

A) KONSEKVENSERNE AF BILAG XI Il FOR ALLE KATEGORIER AF TIENESTEMZAND

Den metode, der er anvendt her, bestar i at beregne, med hvilket belab grundlignnen for
tjenestemaand, der gjorde tjeneste inden den 1. maj 2004, og som stadig gjorde tjeneste i magj
2009, steg mellem disse to datoer. Denne stigning sammenlignes med, hvor meget lgnnen
ville vaae steget, hvis der ikke var sket nogen andring i vedtasgten Den bliver ogsa
sammenlignet med den stigning, der ville vaae sket, hvis de pagad dende tjenestemaand havde
faet den gennemsnitlige lgnstigning efter den nye lgnskala.

Beregningen viser, at ale tjenestemaand, der blev ansat inden den 1. maj 2004, har faet en
hgjere lanstigning, end de ville have faet, hvis der ikke var sket nogen aandring i vedtaegten.
Der er tale om en begraanset fordel for kategori A, hvor lgnstigningen har veaet 0,1
procentpoint hgjere om aret end den ville have vaaet uden en reform af vedtaggten, og kun
ganske lidt lavere (-0,1 procentpoint), end den ville have veget, hvis de pagaddende
tjenestemaand havde nydt godt af faktorernei bilag I, litra B, til den nye vedtaagt.

For kategori B har fordelen i forhold til den gamle vedtasgt vaaret mere betydelig end for A-
lanklasserne. Assistenterne har haft en lenstigning pa 0,5 procentpoint mere hvert ar end efter
de gamleregler. Det er en endnu starre stigning end den, der er fastsat i den nye vedteegt.

For sa vidt angar de tidligere kategorier C og D, er der i den observerede Ignstigning ikke
taget hensyn til attestationsproceduren i artikel 10, stk. 3, i bilag XI1I til vedtesgten. Pa dette
grundlag har lgnstigningen for kategori C og D vage 1,5 gange hgjere, end den ville have
vaget efter de gamle regler. Den deraf felgende fordel er pa 0,6 procentpoint om aret for

Resultaterne i bilaget er udledt af data for Kommissionens personale. De gadder muligvis ikke direkte
for andre institutioner, da anvendelsen af bilag X111 kan afvige fraden ene institution til den anden.
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kategori D og 0,7 procentpoint for kategori C. Denne stigning ligger imidlertid betydeligt
under den stigning, som der er truffet bestemmelse om i den nye vedtasgt for assistentgruppen.

B) K ONSEKVENSERNE AF ATTESTATIONSPROCEDUREN

Attestationsproceduren, hvorved tjenestemaand, der tidligere var i kategori C og D, kan aandre
karriereforlgb (kvalitativ andring) og komme til at indgd i assistentgruppen uden
begramsninger, har bidraget til yderligere at fa deres vederlag til at stige.

Beregningen viser, at efter fem & har attestationsproceduren haft en betydelig virkning pa
lenstigningen for dem, der har draget fordel heraf. F.eks. har tjenestemaand i C-lgnklassen, der
har faet attestation, faet en Ignstigning, der er naesten dobbelt s& hgj som efter den gamle
vedtaegt. Forskellen er endnu starre for D-lgnklasserne, hvis lgnstigning har vearet naesten tre
gange starre, end den ville have vaget, hvis den gamle vedtaagt var forblevet i kraft.

De samlede konsekvenser af attestationsproceduren for kategori C og D har imidlertid
gennemsnitligt vaaret mere begramsede. Den gennemsnitlige lanstigning for alle tjenestemaand
i kategori D var kun 0,1 procentpoint hgjere end uden attestationsproceduren og 0,2
procentpoint, for sa vidt angar tjenestemaand i kategori C. Dette kan isaa forklares ved, at der
i perioden fra den 1. mag 2004 til den 1. mg 2009 kun var en begramset andel af ale de
tjenestemaand, der potentielt opfyldte betingelserne, som ngd godt af attestationsproceduren
(28 % af tjenestemamndene i kategori C og kun 12 % af tjenestemaandene i kategori D).

C) KONSEKVENSERNE FOR DE H@JESTE L@NKLASSER OG LEDENDE STILLINGER

Den gjourfaringsproces, hvorved de gamle karriereforlgb gradvis bliver omdannet til de nye
karriereforlgb, er steakt afhaangig af forfremmelsessystemet. Faktisk  begynder
gjourfaringsprocessen farst ved den farste forfremmel se efter den 1. maj 2004. Indtil de bliver
forfremmet, beholder tjenestemaandene den samme multiplikationsfaktor, som er fastsat |
artikel 7 bilag X111, beregnet pr. 1. ma 2004.

Der har imidlertid ikke vaaet noget overgangsproces for den type stillinger, der er opfart i
bilag 1, litra A, til vedteggten. Far den 1. mag 2004 var generaldirekterer og
vicegeneraldirektarer alle indplaceret i lanklasse A1l. Siden har generaldirekterer imidlertid
kunnet vaae i enten lanklasse AD15 eller AD16. Direktgrer kan nu ogsa komme op i
lanklasse AD15. Alle tjenestemand, der havde en stilling som direkter far den 1. mag 2004,
blev indplaceret i Ignklasse AD15, ligesom ogsa tidligere A3-tjenestemaand, der siden blev
forfremmet til direktarer. Direktarer, der havde denne stilling inden den 1. mag 2004, og som
er blevet udnaevnt til generaldirekter siden da, er imidlertid ikke automatisk blevet forfremmet
(faktisk er kun en meget begramset andel af dem blevet forfremmet). De er derfor endnu ikke
pave til at bliveintegreret i de nye karriereforlgb.

Denne mangel pa synkronisering af indfgrelsen af den nye karrierestruktur med hensyn til,
hvilken type stilling der er tale om, og den gradvise integrering i den nye Ignskala har medfert
en raskke uventede resultater:

— visse af Kommissionens ansatte, som ikke fungerer som generaldirektarer, fik ikke desto
mindre en hgjere lan i maj 2009 end en generaldirektar
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— tjenestemaand, der havde en stilling som direkter fer den 1. ma 2004, og som er udnaa/nt
til generaldirekter siden da, har haft en gennemsnitlig lenstigning i perioden maj 2004 til
maj 2009, der kun var lidt over en tredjedel af |anstigningen for dem, der var kontorchefer
inden den 1. mgj 2004, og som er blevet udnaavnt til direkterer siden da.

— visse kontorchefer, der er blevet udnaevnt til direkter siden den 1. mg 2004, men som
endnu ikke er blevet forfremmet til en hgjere Ignklasse siden da, tjener mindre end
kontorchefer i deres eget direktorat. Til tider tjener de endda mindre end visse
administratorer, der arbgjder i deres direktorat.

Det bar naanes, at den nye karrierestruktur muligvis har sterre virkninger med hensyn til
lenstrukturen inden for kontorerne, end det oprindeligt var forventet. F.eks. kan det ikke
udelukkes, at en kontorchef tjener mindre end alle andre tjenestemaand, der arbejder i
kontoret, herunder ogsa kontorchefens sekretaar. Det sidste hypotetiske eksempel skyldes ikke
specielt bestemmelserne i bilag X111, men de typer stillinger, der er opfert i bilag I, litra A.
Kontorchefer kan udnae/nes i lenklasse AD9, og administratorer kan nd op i lenklasse AD14
(dvs. fem lanklassers forskel i modsagning til kun en |anklasse efter den tidligere vedtaagt) og
sekretager/kontorassistenter i lanklasse AST11 (to lenklasser over den lenklasse,
kontorchefen mindst ansadtesi). Bilag X111 med tilpasningen gennem muiltiplikationsfaktoren
forstaarker imidlertid i nogle tilfadde visse af disse virkninger af den nye karrierestruktur.

RUBRIK Al, MULTIPLIKATIONSFAKTOR
Rubrik A1, Multiplikationsfaktor

Vedtaggten af 2004 indferte et nyt karrieresystem, hvor man i to etaper gik frakategori A, B, C og D til
AD og AST-ansadtelsesgrupperne. Overgangen havde betydning ikke aene for Ianklasserne, men
ogsa for lenskalaen. Ved slutningen af overgangsperioden, der er forskellig for hver tjenestemand,
bliver grundiannen bragt i overensstemmelse med den nye lgnskala, sa ale tjenestemaand i samme
Ianklasse og pa samme lentrin vil fa den samme grundlgn. Tjenestemaadenes lanninger bliver saledes
gradvis indfert i den ny lIenskala (jf. artikel 7, stk. 7, i vedtsggtens bilag XIII om
overgangsforanstaltninger).

Disse overgangsforanstaltninger skulle oprindeligt ved hjadp af multiplikationsfaktoren sikre, at
grundlgnnen ikke ville falde som falge af ikrafttraedelsen af den aandrede vedtaggt den 1. maj 2004. Det
bestemmes ogs3, at grundlgnnen ved udigbet af overgangsperioden skal svare til den grundien, der er
fastsat i den nye lenskala. Nar det sker, vil multiplikationsfaktoren vagre lig 1.

Med andre ord forblev grundlgnnen uaandret den 1. maj 2004, men den blev i stedet beregnet ud fra
den nye lgn- og karriereskala. Multiplikationsfaktoren, som den er beregnet pr. 1. maj 2004, udtrykker
forholdet mellem den Ian, der blev oppebaret pa den dato, og den len, der er fastsat i den nye lenskala
("referencelan™). Indtil tjenestemaandene forfremmes farste gang efter den andrede vedtaagt (efter den
1. maj 2004), bliver grundignnen ved med at ligge under referencel annen for lgnklassen og lantrinnet i
den nye Ignskala. Nar tjenestemaandene forfremmes, aandrer forholdet mellem den nye grundign og
referencelgnnen sig. Der beregnes en ny multiplikationsfaktor. Grundignnen bliver herefter gradvist
bragt i overensstemmelse med referencel gnnen. Dette sker pa en af to méder:

For tjenestemaand med en lavere multiplikationsfaktor end 1

For personale, hvis grundign efter deres farste forfremmelse ligger under referencelgnnen i henhold
til den nye skala — som udger langt sterstedelen af personalet — stiger Ignnen hvert andet &, men de
forbliver pa det ferste lgntrin i den pagaddende lgnklasse, indtil grundignnen n& op pa
referencelgnnen for det farste trin i den pagad dende Ignklasse. Med hver lenstigning, der sker efter en
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todrig periode, vil den omberegnede multiplikationsfaktor neame sig 1,0. Nar det punkt er naet,
fortsater tjenestemanden med at stigei Ign og ga videre i |gntrinene.

For tjenestemaand med en hgjere multiplikationsfaktor end 1

For en anden mindre gruppe tjenestemaand indebazer forfremmelse efter det nye karrieresystem
imidlertid, at deres nye grundign er hgjere end referencelannen, sa multiplikationsfaktoren bliver
sterre end 1. For at undga uberettiget berigelse og sikre, at alle tjenestemaand i den samme lanklasse
og pa det samme lgntrin ved overgangsperiodens slutning f& den samme grundlen, ma
multiplikationsfaktoren nedbringes til en — faktisk har domstolene fastslaet, at en faktor pa over 1 er en
"anomali", der ikke bar accepteres. To ar efter forfremmelsen i forbindelse med tildeling af nyt lentrin
omdannes den del af multiplikationsfaktoren, der overstiger 1, til anciennitet i lantrinnet. Dette
betyder, at tjenestemamdene avancerer direkte til Iantrin 2, 3, 4 eller 5 afhamngig af, hvor hgj deres
grundign er.

Ud over denne multiplikationsfaktor er der ogsa i overgangsperioden truffet bestemmelse om en
sakaldt beskyttelse af den nominelle indkomst, sdledes at en tjenestemand ikke kan tjene mindre end
det, han eller hun ville have modtaget efter de gamle regler gennem automatisk stigning i lantrin inden
for den lgnklasse, han eller hun davar i.

Mere end fem &r efter, at overgangsperioden begyndte, er multiplikationsfaktoren endnu ikke pa 1, 0
for ale tjenestemand. Pr. 1. januar 2011 havde over 50 % af Kommissionens tjenestemaand ansat
inden den 1. maj 2004 en multiplikationsfaktor under 1. Dette betyder, at de tjener mindre end den lan,
der svarer til deres Ignklasse/lgntrin pa Ignskalaen. For visse tjenestemaand er der stadig betydelig
forskel paden lan, der faktisk udbetales, og den lan, der svarer til |gnklassen. Reduktionen kan udgere
indtil 20 % mindre i len med et gennemsnit pa 6 % reduktion for dem, for hvem overgangsperioden
ikke er afdluttet.

Multiplikationsfaktoren angar potentielt alle lanklasser, herunder lenklasserne for den gverste ledelse,
med det resultat, at visse generaldirektarer i AD15/AD16 i redliteten tjener 10 % mindre, end de ville
uden multiplikationsfaktoren.
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Lanskalaen i den nye vedtaggt ger samlet set et hurtigt karriereforlgb mere indbringende end
under de tidligere regler, mens tjenestemaand med et langsomt karriereforlgb tjener mindre.
Forskellen er imidlertid ikke symmetrisk; fordelene ved et hurtigt karriereforlgb er sterre end
ulemperne ved et langsomt illustreret i tabel A1 denne virkning: En tjenestemand, der er
udnaevnt i lanklasse AD5, med et normalt karriereforlgb (dvs. som forfremmes efter
multiplikationsfaktorerne i vedtaggtens bilag [, litra B), vil gennemsnitligt tjene 85 000 EUR
om dret i |gbet af hele sin karriere. Hvis den pagaddende tilbringer 25 % kortere tid i hver
lanklasse end ved et normalt karriereforlgb (f.eks. 3 ar i lgnklasse AD9 i stedet for 4), vil han
tjene 17 % mere om &ret i hele sin karriere. Hvis han derimod tilbringer 25 % laangere tid i
hver lanklasse (f.eks. 5 ar i lgnklasse AD9 i stedet for 4), vil han tjene 10 % mindre i hele sin
karriere. Denne asymmetriske virkning er mere eller mindre den samme ved udnaevnelsei ale
lanklasser: Tjenestemasnd med langsomt karriereforlgb tjener gennemsnitligt 9 % mindre,
mens de med et hurtigt karriereforlgb tjener 15 % mere.

TABEL Al: FORSKELLEN PA VEDERLAGET EFTER DEN NYE VEDTZAGT AFHZAENGIG AF, HVOR
HURTIGT KARRIEREFORL@BET ER

Karrieretvpe Normalt karriereforlgb ~ Langsomt karriereforlgb Hurtigt karriereforlgb
(Ionklasse ved Zgnaevnelse) (gennemsnitlig arlig (Forskel i % fra (Forskel i % fra
grundlgn i EUR) normalt karriereforlgb) normalt karriereforlgb)
AD5 85 243 -10 % 17 %
AD7 91 703 -8 % 14 %
AST1 48 588 -10 % 18 %
AST3 57 206 -9 % 14 %

DA

Kilde: Europa-Kommissionen, GD HR
Anmagkning: Grundlen (pr. 1. maj 2004), uden den &rlige tilpasning.
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BILAG 3

Tabel A2 viser, hvilken andel af tjenestemaandene i hver Ianklasse der er blevet forfremmet
efter en kortere (eller evt. laangere) periode sammenlignet med gennemsnitsancienniteten
inden forfremmel se for alle tjenestemaand i perioden 2000-2004. En kortere (laengere) periode
betyder 25 % mindre (eller mere) end gennemsnittet.

Det falger heraf, at hvis det forudssdtes, at 60 % af tjenestemaandene har et normalt
karriereforlgb, 20 % har et langsommere karriereforlgb og 20 % et hurtigere karriereforlab,
ligger resultaterne palinje med de indsamlede datai Kommissionen i perioden 2000-2004.

TABEL A2 ANDELEN AF TJENESTEM ZAND MED HURTIGERE/LANGSOMM ERE
KARRIEREFORL @B

DEN GAMLE VEDTAGT
(i procent, perioden 2000-2004)
Mindst 25 % Mindst 25 %

Lgnklasse [ langsommere hurtigere
A5 26 32
A6 19 14
A7 19 15
A8 13 24
Gennemsn
it for A 21 22
B2 14 16
B3 23 17
B4 18 12
B5 19 32
Gennemsn
it for B 19 19
Cc2 13 12
C3 19 19
C4 19 11
C5 21 36
Gennemsn
it for C 19 20
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BILAG4

Tabel A3 til A6 nedenfor sasmmenligner karrieredata mellem Kommissionen og de @vrige

institutioner/organer, der har besvaret Kommissionens spagrgeskema.

Data for de andre institutioner og organer ligger stort set pa linje med Kommissionens. Der
ses visse forskelle, saaligt ndr det pagad dende udsnit af tjenestemaand i visse organer er meget
lille. N&r der er tale om faare end 10 personer, er oplysningerne markedet med en asterisk *.

Det bar naavnes, at den gennemsnitlige pensionsalder for Kommissionens tjenestemaand er
lavere end for andre institutioner og organer, men der er samtidig en tendens til, at

anszdtel sesalderen ogsa er lavere.

TABEL A3 GENNEMSNITLIG SPENSIONSAL DER (2000-2004)

DEN GAMLE VEDTAGT

Re-
gions
Parlamen- Kommis- Domsto- ud-
Karriere tet Radet sionen len EgZSU  valget
62,2 61,5 60,6 61,1 61,4 63,2*
B 63,5 61,5 59,7 61,5 60* 59,6*
62,4 60,9 57,2 62,4 60 61,7*
TABEL A4: GENNEMSNITSALDER VED ANSATTEL SE (2000-2004)
DEN GAMLE VEDTAGT
Re-
gions-
Parlamen- Kommis- ud-
Lgnklasse tet Radet sionen Domstolen E@SU  valget
A7 34,4 35,0 34,1 34,0 37,0 36,2
Ikke Ikke
A8 29,5 relevant 30,2 relevant 29,5* 29,2*
B5 35,6 37,0 33,6 38,1 34,3* 35,0*
C5 37,0 37,0 34,0 36,4 37,4 36,7
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TABEL A5 GENNEMSNITSALDER VED ANSATTEL SE (2004-2009)

DEN NYE VEDTAGT

Re-
gions-

Parlamen- Kommis- ud-
Lgnklasse tet Radet sionen Domstolen E@SU  valget
AD7 33,9 34,0 36,9 32,2 41,3* 33,6*
ADG6 37,9 37,0 37,4 38,5* 37,7 36,9*
ADS 33,3 33,0 31,6 33,1 33,4 33,8
AST3 36,6 36,0 36,3 36,3 35,7 37,7
AST1 34,2 33,0 34,0 33,6 33,9 33,1

TABEL A6 GENNEMSNITLIG ANCIENNITET | AR INDEN FORFREMMEL SE (2000-
2004)

DEN GAMLE VEDTAGT

Re-

gions-
Parlamen- Kommis- ud-

Lgnklasse tet Réadet sionen Domstolen E@SU valget
A5 51 8,7 6,9 7,1 5,8 2,2*%
A6 4.8 4.3 5,0 4,5 5,7 4,7*
A7 5,3 4.0 4.6 3,9 4.8 2,1*
Ikke Ikke

A8 2,6 relevant 2,1 3,9 1,3* relevant
B2 51 7,2 7,6 7,1 8,0* 6,7*
B3 5,3 5,2 6,1 6,4 4,5*% 1,8*
B4 5,0 2,6 5,5 5,9 4,2* 2,8%
Ikke

B5 3,2 2,2 2,4 2,3 1,9 relevant
C2 6,7 11,6 8,4 9,7 7,8 3,8*
C3 5,3 6,5 5,8 6,6 6,0 3,4
C4 6,1 3,1 5,6 5,7 2,8 2,5
lkke

C5 3,1 2,7 2,6 2,9 1,9 relevant
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