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I. Pregatirea planului de actiune

Obiectivele si actiunile planului au rezultat dintr-un proiect pregatitor desfasurat la scara
larga, format din sase module. Curtea a raportat separat cu privire la rezultatele fiecarui
modul.

Analiza statistica a datelor privind egalitatea de sanse colectate de Serviciul de
resurse umane pentru a examina modul in care conditiile de lucru din cadrul Curtii
afecteaza diferitele categorii demografice ale personalului.

Monitorizarea Planului de actiune privind egalitatea de sanse al Curtii pentru
perioada 2018-2020.

Analiza comparativa pentru a compara masurile intreprinse in cadrul a sase
organizatii in ceea ce priveste egalitatea de sanse: o organizatie international3,
o societate privata, Curtea si trei alte institutii ale UE.

Un sondaj realizat in parteneriat cu Unitatea de audit intern pentru a masura
perceptia personalului atat cu privire la egalitatea de sanse la locul de munca, cat
si cu privire la masura in care Curtea poate fi considerata un angajator care
promoveaza egalitatea de sanse.

Interviuri cu un numar de membri ai personalului Curtii din toate serviciile,
grupele de functii si tipurile de posturi ale institutiei.

Ateliere pentru stimularea discutiilor in randul personalului cu privire la aspecte
legate de egalitatea de sanse, inclusiv punctele forte si punctele slabe actuale si
potentialele actiuni viitoare.

Activitatea pregatitoare a oferit un feedback cuprinzator cu privire la rezultatele
anterioare, la actiunile curente si la performanta Curtii in calitate de angajator care
promoveaza egalitatea de sanse. Obiectivele si actiunile enumerate in continuare se
sprijina pe punctele forte ale planului de actiune anterior si au fost identificate Th urma
unei ample consultari cu personalul Curtii: 65 % din efectivul total de personal au
participat la sondaj (si au trimis raspunsuri integrale sau partiale), 31 de membri ai
personalului au fost intervievati, iar 99 au participat la ateliere.
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Il. Politica si planul de actiune ale
Curtii cu privire la diversitate si
incluziune — principalele parti
interesate din cadrul Curtii

Resursele
umane

Responsabilul

Grupuri de

pentru | "
. . . ucru
diversitate si Politica si planul de
incluziune actiune ale Curtii cu

privire la diversitate si
incluziune pentru
perioada 2021-2025

Comitetul
mixt pentru
egalitatea de
sanse
(COPEC)

Formarea

profesionala

* Echipa privind egalitatea si grupurile de lucru privind: demnitatea la locul de munca,
bunastarea, limbajul si comunicarea favorabile incluziunii, accesibilitatea fizica si
digitala, rapoartele care iau in considerare dimensiunea de gen si care sunt favorabile
incluziunii.
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lll. Obiective si actiuni pentru
perioada 2021-2025

EUROPEAN COURT
OF AUDITORS
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Obiectivul 1: MOBILIZARE

Promovarea diversitatii si a incluziunii in
randul personalului de conducere

— Consolidarea angajamentului in randul
managerilor si a participarii tuturor
membrilor personalului:

(a)

(b)

(c)

(d)

(e)

Implicarea membrilor Curtii in ceea ce

priveste diversitatea si incluziunea: rolul de
a impulsiona procesul privind diversitatea si
incluziunea si de a deschide calea catre remodelarea atéat a culturii muncii a
Curtii, cat si a mediului de lucru revine conducerii superioare. Publicarea in
continuare de declaratii si experiente personale pe tema diversitatii si

a incluziunii (de exemplu, materiale video) din partea membrilor si a altor
parti interesate cu functii Tnalte.

Implicarea membrilor in calitate de ,ambasadori ai diversitatii si incluziunii”:
incurajarea membrilor si a altor parti interesate cu functii inalte sa devina
ambasadori ai diversitatii si incluziunii pentru o perioada determinata (de
exemplu, 12 luni). Introducerea si definirea conceptului de ,,ambasador”. De
exemplu, ambasadorii ar putea gazdui evenimente sau ar putea publica
articole etc. pe aceasta tema.

Semnarea Cartei diversitatii LEtzebuerg ca angajament in vederea promovarii
si a gestionarii diversitatii prin actiuni specifice care depasesc obligatiile
legale. Curtea de Conturi Europeana este deja membra a retelei Inspiring
More Sustainability (IMS). Aceasta retea coordoneaza proiectul care sta la
baza Cartei diversitatii Létzebuerg. Explorarea altor posibilitati de colaborare
cu IMS si cu alte parti interesate (de exemplu, Ministerul Egalitatii intre
Femei si Barbati din Luxemburg).

Dupa caz, actualizarea ghidului intern pentru a reflecta evolutiile in materie
de diversitate si incluziune, cu un accent special pe criza cauzata de COVID-
19 si pe consecintele acesteia. Luarea in calcul a extinderii documentului prin
adaugarea unui paragraf privind persoanele LGBTQ+, etnia, religia, originea
geografica, cultura etc.

Promovarea ghidului intern in randul managerilor. Transmiterea de notificari
de reamintire cu privire la ghid catre manageri.
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— Realizarea unui sondaj in randul personalului pentru a evalua modul in care
percepe acesta implicarea conducerii in promovarea diversitatii si a incluziunii.

— Organizarea unei formari obligatorii pentru manageri in materie de
nediscriminare, egalitate de sanse si obiective legate de diversitate si incluziune.

— Implementarea, la nivelul managerilor, a unei evaluari voluntare a diversitatii si
a incluziunii. Evaluarea ar trebui sa includa intrebari cu privire la modul in care
managerii promoveaza diversitatea si incluziunea si in care abordeaza aspecte
conexe in cadrul echipelor lor.

Planul de actiune privind diversitatea si incluziunea



— TIntocmirea unui plan de comunicare
cuprinzator, care sa ia in considerare
toate partile interesate.

— Mentinerea unei comunicari regulate si
frecvente cu privire la aspecte legate de
diversitate si incluziune.

— Crearea unui grup care sa ofere orientari cu privire la utilizarea limbajului neutru
din punctul de vedere al genului, pe l1anga limbajul si graficele mai inclusive Tn
general. Grupul ar putea fi format din traducatori, auditori si experti in design
grafic.

— Numirea unui punct de contact pentru diversitate si incluziune in fiecare directie
pentru a se asigura un dialog continuu cu privire la aspectele legate de aceasta
tema. Definirea unui rol pentru punctele de contact respective.

— Mentinerea unei retele interne deschise in scopul promovarii diversitatii si
a incluziunii. Continuarea activitatii echipei care se ocupa de chestiunile privind
egalitatea si a oricarui alt grup sau a oricarei alte retele deschise care ar putea
aparea pana in 2025. Desemnarea unor reprezentanti pentru domenii potentiale
ale diversitatii (de exemplu, LGBTQ+, parinti, persoane cu dizabilitati, minoritati
etnice, limbaj incluziv).

— Revizuirea si actualizarea continutului legat de diversitate si incluziune al
materialelor de formare destinate personalului nou angajat.

— Actualizarea Deciziei nr. 26-2017 si continuarea formarii consilierilor confidentiali
ai Curtii:

(@) Actualizarea Deciziei nr. 26-2017 privind politica de mentinere a unui mediu
de lucru satisfacator si de combatere a hartuirii psihologice si sexuale.

(b) Participarea la studiul comparativ al Comisiei privind politicile de prevenire
a hartuirii Tn cadrul Curtii de Conturi Europene, al altor institutii ale UE si al
altor organizatii publice.
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(c) Continuarea formarii consilierilor confidentiali ai Curtii.

(d) Cooperarea cu consilieri confidentiali din alte institutii si agentii ale UE si
crearea unei retele interinstitutionale. Mentinerea si continuarea colaborarii
cu participantii la retea. Realizarea schimbului de experienta si invatarea din
experienta altora.

— Promovarea ghidului de promovare a egalitatii de sanse in randul intregului
personal:

(@) Transmiterea de notificari de reamintire cu privire la ghid catre toti membrii
personalului.

(b) Prezentarea ghidului ca parte a pachetului de formare a nou-venitilor la
momentul angajarii.

— Organizarea unei campanii de combatere a sexismului:

(a) Pregatirea campaniei: organizarea unui seminar online Tnh cooperare cu
Institutul European pentru Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati (EIGE)
pentru a prezenta manualul acestuia privind combaterea sexismului la locul
de munca. Diseminarea manualului in cadrul Curtii de Conturi Europene.

(b) Comunicarea periodica cu privire la aspecte conexe pe tot parcursul
campaniei (publicarea de mesaje pe ECANet, organizarea unui webinar etc.).

(c) Organizarea unui curs de formare pentru manageri, pe baza manualului EIGE
(Tn combinatie cu actiunea 1.3).

— Sensibilizarea cu privire la diferitele culturi, etnii, religii si alte aspecte ale
diversitatii prezente in cadrul Curtii:

(a) Organizarea de cursuri de formare in domeniul comunicarii interculturale
pentru a creste gradul de constientizare a similitudinilor si a diferentelor
culturale (precum si a stereotipurilor) si pentru a spori intelegerea reciproca
a diferitelor valori si principii. Aceasta formare ar trebui sa fie accesibila
tuturor, personalul fiind puternic incurajat sa participe.

(b) Organizarea de evenimente de sensibilizare (de exemplu, Ziua diversitatii la
Luxemburg, sesiuni privind similitudinile si diferentele culturale si un
eveniment culinar multicultural).
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Promovarea bunastarii personalului:

(a)

(b)

(c)

(d)

Infiintarea unei echipe privind bunastarea, care si centralizeze toate

actiunile privind bundstarea si sa functioneze ca punct de contact pentru
discutarea aspectelor legate de echilibrul dintre viata profesionala si cea
privata.

Promovarea activitatilor care contribuie la sanatate si la bunastare.
Continuarea actiunilor introduse in cadrul planului de actiune anterior, dar
centralizand toate eforturile impreuna cu echipa responsabila de bunastare.

Informarea intregului personal cu privire la serviciile furnizate Curtii de catre
psihologii ocupationali.

Asigurarea accesului la un asistent social care poate acorda sprijin
personalului Curtii ce ar putea avea nevoie de asistenta.

Sensibilizarea cu privire la comunitatea LGBTQ+:

(a)

(b)

Organizarea de evenimente, de ateliere si de conferinte de sensibilizare si
publicarea comunicarilor aferente.

Schimbul de informatii si de bune practici cu alte institutii ale UE si cu
organizatii internationale, precum si cu Asociatia Internationala a
Persoanelor LGBT (Gay, Lesbiene, Bisexuali, Transgen si Intersex — ILGA).

Continuarea organizarii de reuniuni pentru grupul de lucru privind demnitatea la

locul de munca. Implicarea grupului de lucru in punerea in aplicare a acestui plan

de actiune.

Instalarea unei casete de sugestii intr-un loc discret, dar usor accesibil, pentru

a permite personalului sa isi exprime ideile in mod anonim.

Planul de actiune privind diversitatea si incluziunea



11

Obiectivul 3: ATRAGERE

Asigurarea egalitatii de sanse si consolidarea
diversitatii si a incluziunii in procesul de recrutare

— Asigurarea in continuare a unei componente

mixte, atat femei, cat si barbati, pentru

comisiile de selectie din cadrul concursurilor.

— Anonimizarea documentelor de studiu de caz pentru
procedurile interne de selectie.

— Evaluarea perceptiilor candidatilor cu privire la egalitatea de sanse si la diversitate
si incluziune Tn cursul procesului de selectie. Dupa interviurile de selectie,
solicitarea unui feedback din partea candidatilor cu privire la experientele lor in
cadrul interviurilor.

— Partajarea/publicarea statisticilor privind recrutarea si selectia.
— Punerea la dispozitie de orientari membrilor juriilor de recrutare:

(a) Actualizarea orientarilor privind interviurile (din 2015), utilizand informatii
furnizate de EPSO si de alte surse relevante.

(b) Elaborarea unui manual privind depasirea prejudecatilor neconstientizate in
cursul procesului de recrutare.

(c) Distribuirea orientarilor actualizate si a manualului in randul membrilor
juriilor de recrutare la numirea acestora.

(d) Continuarea furnizarii de formare cu privire la prejudecatile neconstientizate
pentru membrii juriilor de recrutare.

— Obiectivul de a atrage/incuraja un grup variat de candidati si de a obtine
o reprezentare echitabila a tuturor nationalitatilor UE in randul personalului
Curtii:

(a) Revizuirea anunturilor de posturi vacante pentru a se asigura ca acestea
atrag/incurajeaza o gama variata de candidati din punctul de vedere al
sexului, al varstei, al prezentei de dizabilitati etc.

(b) Colaborarea cu EPSO, in cooperare cu statele membre, la proiectul de
dezvoltare a unui instrument de monitorizare a egalitatii si a diversitatii in
ceea ce priveste recrutarea.
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(c) Discutarea cu membrii Curtii din tarile subreprezentate a celor mai bune
modalitati de a atrage/incuraja candidaturi si de a obtine o rezerva de
personal mai diversificata.

(d) Publicarea de informatii privind reprezentarea geografica in bilantul social
anual. Prezentarea unei defalcari pe nationalitati pentru toti membrii
personalului, inclusiv cadrele de conducere si asistentii.

12

Planul de actiune privind diversitatea si incluziunea



Obiectivul 4:
INTEGRAREA

Integrarea egalitatii de sanse,

a diversitatii si a incluziunii in
gestionarea performantei, evaluare,
certificare si promovare

13

Analizarea ex post a procedurii
anuale de promovare, pentru a se

asigura ca nu au existat prejudecati
legate de concediul de maternitate sau de concediul pentru cresterea copilului, de
munca cu fractiune de norma sau de orice alt aspect legat de demografia
personalului (de exemplu, varsta, nationalitate, tip de contract).

Tncurajarea personalului de sex masculin sd isi ia concediu pentru cresterea
copilului: organizarea unei sesiuni in care barbatii care si-au luat concediu pentru
cresterea copilului sa isi poata impartasi experientele sau apelul la voluntari care
sa serveasca drept punct de contact pentru barbatii care solicita consiliere pe
aceastd tema.

Adaugarea, in ghidul Compass, a promovarii diversitatii si a incluziunii drept
criteriu care trebuie luat in considerare in procedura anualad de evaluare si
promovare pentru managerii principali si pentru directori. Evaluarea ar trebui sa
ia in considerare daca managerii au promovat in mod activ diversitatea si
incluziunea, daca practicile de management au consolidat diversitatea si
incluziunea si daca managerii au pus in aplicare planul de actiune in mod adecvat.

Instituirea unui program de indrumare prin care beneficiarii sa primeasca
consiliere, sprijin, ajutor si incurajare din partea unui coleg mai experimentat,
care a fost instruit ca indrumator intern.

Continuarea cursurilor de formare privind gestionarea conflictelor pentru
manageri si pentru intregul personal. Managerii ar trebui sa fie incurajati sa
participe pentru a Tmbunatati bunastarea echipelor lor si, mai presus de toate,
pentru a se asigura ca conflictele sunt solutionate rapid si eficace.

Planul de actiune privind diversitatea si incluziunea



Obiectivul 5:
PROMOVARE

Promovarea egalitatii de gen in
selectarea coordonatorilor de audit

Tncurajarea auditoarelor s3 devind
coordonatoare de audit, contactand
persoane de sex feminin calificate
pentru a le motiva sa candideze
pentru astfel de roluri:

(a)

(b)

14

Continuarea practicii secretarului general de a trimite in mod regulat e-
mailuri directorilor si managerilor principali pentru ca acestia sa incurajeze
auditoarele sa devina coordonatoare de audit.

Desfasurarea de interviuri sau de sondaje anonime in randul personalului de
sex feminin (cu gradul incepand cu AD9) care ezita sa isi asume un rol de
coordonare, pentru a intelege motivele acestora si pentru a propune solutii
alternative (de exemplu, doi functionari care impart rolul de coordonator).

Furnizarea de formare specifica pentru coordonatori de audit:

(a)

(b)

Continuarea furnizarii de formare specifica pentru
coordonatori/coordonatoare de audit. Consilierea noilor
coordonatori/coordonatoare de audit cu privire la cursurile pe care le au la
dispozitie.

Organizarea de sesiuni informale in cadrul carora femeile coordonatoare sa
isi poata impartasi cunostintele.

Furnizarea de actualizari semestriale cu privire la ponderea relativa

a coordonatorilor femei si barbati:

(a)

(b)

Asigurarea faptului ca directorii raporteaza camerelor lor cu privire la
ponderea femeilor si a barbatilor in roluri de coordonator de audit o data la
sase luni, raportand ulterior Secretariatului general.

Prezentarea actualizarilor semestriale ale secretarului general catre
Comitetul administrativ.
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Obiectivul 6. ADAPTARE

Sporirea flexibilitatii la locul de munca
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Extinderea posibilitatilor de
telemunca.

Dupa incheierea crizei provocate de
pandemia de COVID-19, analizarea
impactului telemuncii Tn timpul
crizei. Efectuarea unui sondaj

pentru a intelege modul in care telemunca in timpul crizei a afectat personalul
Curtii si modul in care lectiile invatate pot fi utilizate in viitor.

Pentru a Tmbunatati sprijinul pentru munca cu fractiune de norma, instituirea
unui sistem de identificare a numarului membrilor de personal disponibili care sa
compenseze echipele si camerele pentru pierderea de echivalente norma intreaga
ca urmare a muncii cu fractiune de norma si a absentelor prelungite ale unor
membri ai personalului (de exemplu, concediu de maternitate, concediu pentru
interese personale, concediu medical prelungit, transferul intr-o alta functie).
Compensarea acestei pierderi in serviciile cele mai afectate.

Elaborarea unei strategii de reintegrare in urma crizei provocate de pandemia de
COVID-19 si pentru personalul care se intoarce la locul de munca dupa o absenta
prelungita.

Informarea personalului de sex feminin cu privire la dreptul lor la formule flexibile
de lucru, in cazul in care doresc sa alapteze.

Promovarea unui echilibru sanatos intre viata profesionala si cea privata,
fncurajand trecerea la punerea accentului, in cultura muncii si de catre
organizatie, mai degraba pe rezultate decat pe numarul de ore de munca si
prezenta fizica, in baza caruia echipele hibride sa poata functiona in mod eficace
intr-un mediu flexibil.

Optimizarea mediului fizic de lucru prin furnizarea de posturi de lucru
ergonomice. Punerea in aplicare a planurilor de renovare a cladirii K2, inclusiv
amenajarea de ,sdli de meditatie”. Promovarea salilor de meditatie ca spatiu
pentru relaxare. Instalarea de panouri de protectie a spatiului intim in salile de
meditatie, astfel incat mamele care alapteaza sa le poata folosi pentru pomparea
laptelui, daca este necesar.
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Obiectivul 7.
CAPACITARE

Crearea unui mediu favorabil incluziunii
pentru membrii personalului cu
dizabilitati

— Cresterea gradului de sensibilizare
cu privire la aspectele legate de
dizabilitati:

(@) Organizarea de cursuri de formare, de ateliere si de discutii cu prezenta fizica
si virtuala pentru a sensibiliza si a informa personalul cu privire la aspectele
legate de dizabilitati. Personalul ar trebui intens incurajat sa participe la
aceste sesiuni. De asemenea, la acestea ar trebui sa participe reprezentanti
ai serviciilor cu responsabilitati legate de dizabilitati din cadrul Curtii (cladiri,
securitate, pompieri voluntari, resurse umane, DIWI etc.).

(b) Lansarea unui sondaj in randul personalului cu privire la dizabilitati pentru
a identifica nevoile potentiale ale persoanelor cu dizabilitati (vizibile sau
invizibile).

— Sub coordonarea responsabilului pentru diversitate si incluziune, crearea unei
retele pentru persoanele cu dizabilitati care sa le informeze si sa le sprijine si sa
fie punctul de contact pentru fiecare persoana cu nevoi specifice. Reteaua ar
putea crea parteneriate cu asociatii ale persoanelor cu dizabilitati pentru
a incuraja candidaturile la Curtea de Conturi Europeanda. De asemenea, ar putea
contribui la Tmbunatatirea accesibilitatii digitale si fizice (cladiri, site-uri web,
instrumente de comunicare etc.).

— Actualizarea ghidului privind stagiile al Curtii pentru a raspunde nevoilor
persoanelor cu dizabilitati. Oferirea de stagii persoanelor cu dizabilitati.

— Adoptarea unei decizii si a unor orientari privind ,amenajarile corespunzatoare”
pentru membrii cu dizabilitati ai personalului. Punerea in aplicare a orientarilor i-
ar putea ajuta pe membrii personalului ale caror dificultati erau necunoscute
anterior. Acestea ar servi, de asemenea, ca o declaratie si ar putea atrage
candidaturi din partea persoanelor cu dizabilitati.

— Ca parte a proiectului K2030, imbunatatirea accesibilitatii cladirilor Curtii de
Conturi Europene pentru persoanele cu dizabilitati (personal si vizitatori), cu
asistenta unui consultant extern cu expertiza in diagnosticarea accesibilitatii. La
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renovarea cladirilor, planificarea inca de la inceput a eliminarii barierelor fizice
(usi grele etc.) si a imbunatatirii accesibilitatii (de exemplu, prin intermediul
semnalizarii pentru nevazatori).
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Pe baza contributiilor din partea
persoanelor in varsta active

(pensionari care au lucrat la Curte),
acolo unde este posibil, analizarea

PR

punctelor forte si a experientei cu

care membrii Tn varsta ai personalului pot contribui, precum si a provocarilor cu
care acestia se confrunta, pentru a identifica cea mai buna modalitate de

a raspunde nevoilor lor.

Promovarea invatarii pe tot parcursul vietii (inclusiv formarea obligatorie) si
lansarea unor initiative de schimb de experienta (de exemplu, sesiuni de
,Partajare si conectare”) pentru a se asigura ca membrii in varsta ai personalului
isi pot dezvolta in continuare competentele, iar colegii mai tineri pot beneficia de
experienta si de cunostintele lor.

Ca parte a acestor initiative, incurajarea schimburilor sociale intre generatii si
a mentoratului pentru a facilita invatarea reciproca si cresterea si invitarea nou-
venitilor sa participe la acestea.

Facilitarea schimbului intre persoanele in varsta active si membrii personalului
care se apropie de pensionare.
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19

Obiectivul 9.
INCURAJARE

Tncurajarea femeilor s3 se angajeze pe
calea catre functii de conducere

— Organizarea de cursuri de formare
si punerea la dispozitie de
indrumare si de consiliere pentru
personalul feminin, prestate atat

de expertiin cariera, cat si de alte
femei care pot servi drept model.

— Intervievarea participantelor la Programul de dezvoltare a competentelor de
coordonare, elaborarea unui document de reflectie cu informatii privind
motivatiile si constrangerile lor si oferirea de masuri de sprijin, cum ar fi mentorat
si Indrumare. Explorarea initiativelor de sprijin existente, cum ar fi programul
Comisiei de dezvoltare a talentelor feminine.

— Desfasurarea de interviuri cu persoanele care parasesc Curtea de Conturi
Europeanad, care sd includa intrebari de clarificare a motivelor pentru care femeile
parasesc institutia, si elaborarea unui document care sa rezume ceea ce dezvaluie
interviurile. Analizarea o data pe an a tuturor interviurilor organizate la plecare si
discutarea lectiilor invatate cu serviciile relevante.
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Obiectivul 10.
MASURARE

Evaluarea progreselor inregistrate in
materie de diversitate si incluziune

20

Publicarea de statistici privind
echilibrul de gen, de exemplu:

ponderea femeilor in roluri

de coordonator de audit;

ponderea femeilor in posturi de conducere de nivel superior si in alte posturi
de conducere si

numarul de zile de formare pe grupe de varsta si sexe.

Sprijinirea statisticilor cu informatii de fond si evaluarea motivelor si a modului in
care acestea sunt semnificative si a ceea ce dezvaluie despre situatia generala.

Efectuarea de sondaje pentru a colecta si a analiza perceptiile personalului cu
privire la masura in care personalul de conducere de nivel superior apreciaza si
promoveaza diversitatea si incluziunea, daca personalul este tratat cu respect si in
mod echitabil si cat de bine se reflecta diversitatea si incluziunea Tn politica de
resurse umane. Repetarea sondajelor o data la doi ani.

Stabilirea unor indicatori de performanta pentru masurarea initiativelor legate de
diversitate si incluziune. Publicarea de date cu privire la numeroasele aspecte
diferite ale egalitatii de sanse si ale diversitatii si incluziunii (sex, varsta,
dizabilitate, participare la formare, schimb de cunostinte, mentorat, reprezentare
geografica etc.).

Raportarea anuala cu privire la punerea in aplicare a acestui plan de actiune.
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