Politica privind diversitatea si
incluziunea 2021-2025
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l. Context

Curtea de Conturi Europeana (Curtea) este auditorul extern al Uniunii Europene (UE) si
un angajator care promoveaza egalitatea de sanse. Principiul egalitatii de sanse este
consacrat in legislatia care sta la baza activitatii UE, in special la articolul 1d din Statutul
functionarilor, prin care se interzice orice discriminare (bazata pe sex, rasa, culoare,
origine etnica sau sociala, caracteristici genetice, limba, religie sau convingeri, opinii
politice sau de orice alta natura, apartenenta la o minoritate nationala, avere, nastere,
handicap, varsta sau orientare sexuald). Principiul sustine, de asemenea, ca egalitatea
deplina intre barbati si femei la locul de munca este esentiala.

Angajamentul Curtii fata de egalitatea de sanse este, de asemenea, vizibil in Liniile
directoare in materie de etica ale Curtii de Conturi Europene (Decizia nr. 66-2011), care
prevad urmatoarele: ,,Personalul Curtii va evita orice forma de discriminare si va
contribui la implementarea unei politici a egalitatii de sanse pentru intregul personal.
Membrii Curtii de Conturi Europene si personalul de conducere vor lua masurile
necesare pentru a asigura faptul ca intregul personal beneficiaza de tratament egal si
de egalitate de sanse in ceea ce priveste dezvoltarea sa profesionala.”

Pe langa garantarea egalitatii de sanse pentru personalul sau, Curtea s-a angajat sa
puna in aplicare o politica privind diversitatea si incluziunea. Intentia este de a crea
un mediu de lucru divers si o cultura favorabila incluziunii, in care toata lumea sa se
simta apreciata si capabila sa isi atinga intregul potential.

»Aceasta politica privind diversitatea si incluziunea reprezinta

o parte importanta a obiectivelor strategice ale Curtii pentru
perioada 2021-2025. Ea este bazata pe rezultatele planurilor de
actiune anterioare pentru a deschide calea catre un loc de munca
mai diversificat, mai flexibil si, in acelasi timp, mai echitabil, in care
talentul fiecaruia are parte de cea mai buna oportunitate pentru

a prospera. Liderii au un rol esential in realizarea acestui obiectiv;
prin angajamentul nostru, putem da un exemplu pentru restul
organizatiei. Prin urmare, este sarcina noastra de a face vizibile
pentru toti beneficiile unei culturi diverse si favorabile incluziunii.”

Zacharias Kolias

Secretar general al Curtii de Conturi Europene




Il. Cum definim ,diversitatea” si
,incluziunea”?

Diversitatea

n contextul Curtii, Incluziunea

diversitatea inseamna . A . . . )
Incluziunea ia in considerare identitatea si

ca personalul acesteia . o
preferintele persoanelor individuale,

reflecta diversitatea astfel incat acestea sa poata contribui pe

societatii europene in . N - —
e P deplin la indeplinirea obiectivelor

ceea ce priveste . o
PrIVes colective ale organizatiei. Astfel,

enul, varsta, limba si . . o
g ’ ’ 7 incluziunea poate duce la schimbari ale
culturii organizationale pentru a raspunde

acestor preferinte si nevoi ale

Confluenta dintre incluziune si diversitate: incluziunea inseamna a permite colegilor cu
profiluri diferite sa fie in intregime ei insisi la munca si sa isi valorifice la maximum
capacitatile. Un mediu de lucru favorabil incluziunii recunoaste necesitatea de a lua in
considerare situatiile si preocuparile individuale ale tuturor categoriilor de personal si
vizeaza in special integrarea acestora in situatii specifice (cum ar fi persoanele cu
dizabilitati sau persoanele care au in intretinere persoane cu dizabilitati, persoanele
LGBTQ+ si personalul in varsta).




lll. Cum practicam ,diversitatea” si
,incluziunea”?

Psihologii ocupationali
Echipa privind egalitatea
Facilitator privind egalitatea pentru
personalul cu dizabilitati
Facilitatori privind egalitatea
Facilitator privind auditul participativde gen

Consilieri confidentiali

T
sprijinifi de

Serviciile responsabile

Directia Resurse umane

Responsabilul pentru
diversitate si incluziune

Comitetul mixt pentru
egalitatea de sanse

respectd

Statutul functionarilor

Alte documente,
activitati si politici ale Curtii:
- Liniile directoare n materie de
eticd
- Bune practici in materie de

management
- Recrutare
- Mentorat

- etc.

privind diversitatea

Cum pune Curtea

integreazd diversitatea

N
Curtea

instruieste
Demnitatea
la locul de munca

Protectia impotriva
hartuirii

Grupul de lucru pentru
demnitatea la locul de
munca

in practica
diversitatea si
incluziunea?

Egalitatea de gen

Indicatori privind echilibrul

de gen

Tinte privind
procentul femeilorin
posturi de conducere

aasigura

Articole in ECA
Journal
(a) pentru etc.
\ (c) pentru
ia masuri a sensibiliza

Viata de familie

Concediu pentru
cresterea copilului

Concediu din
motive familiale
Spatii
multifunctionale

(b) pentru Formari
a proteja Prezentari

(d) pentru a crea

(e) pentru a sustine Conditii de

munca flexibile

Program de lucru
Flexibil

Munca cu fractiune de
norma
Concediu pentru interese
personale




IV. Prioritatile pentru
perioada 2021-2025

MOBILIZARE: Curtea va continua sa mobilizeze personalul cu functii inalte de
conducere in moduri familiare si inovatoare; membrilor Curtii li se va oferi rolul de
»ambasadori ai diversitatii si incluziunii”. Curtea de Conturi Europeana, in calitatea sa
de institutie, se va angaja sa obtina rezultate concrete in acest sens.

INFORMARE SI IMPLICARE: Curtea va raporta cu regularitate cu privire la aspecte
legate de diversitate si incluziune. Vor fi publicate articole, vor fi organizate
evenimente de formare si vor fi invitati vorbitori cu scopul de a sensibiliza si a modifica
mentalitati. Vor fi organizate campanii si evenimente pentru a promova cele mai bune
practici in domeniu. Punerea Tn aplicare a actiunilor legate de diversitate si incluziune
va implica mai multe parti interesate. Responsabilul pentru diversitate si incluziune si
Comitetul mixt pentru egalitatea de sanse vor lucra impreuna pentru a valorifica
rezultatele obtinute in trecut si pentru a aduce schimbari suplimentare, acolo unde
este necesar. De asemenea, Curtea intentioneaza sa extinda colaborarea la grupurile
de personal care doresc sa se implice in actiuni privind diversitatea si incluziunea.

ATRAGERE: Curtea va institui masuri specifice in materie de resurse umane cu
scopul de a garanta egalitatea de sanse pentru fiecare candidat la un loc de munca. Se
va coopera cu EPSO si cu alte parti interesate pentru a diversifica oferta de candidati
potentiali. Va fi colectat feedback din partea candidatilor pentru a masura progresele
realizate de Curte.

INTEGRARE: Curtea va monitoriza procesele de baza privind resursele umane
(cum ar fi gestionarea performantei, evaluarea, certificarea si promovarea) pentru a se
asigura ca toti membrii personalului Curtii au sanse egale de succes in cariera si in viata
profesionala. Curtea va publica date legate de resursele umane in vederea asigurarii
transparentei.

PROMOVARE: Curtea va incuraja managerii s numeasca femei in rolul de
coordonator de audit sau in alte roluri echivalente. Vor fi oferite cursuri de formare si
alte forme de sprijin personalului de sex feminin care detine calificarile necesare,
pentru a motiva aceste persoane sa candideze pentru roluri de coordonator de audit.

ADAPTARE: Curtea va continua sa ofere conditii de lucru flexibile pentru
personalul sdu, prin introducerea unor masuri specifice pentru personalul aflat in




situatii vulnerabile. Se va pune un accent mai mare pe bunastare si se vor examina cele
mai bune modalitati prin care personalul poate fi ajutat sa se adapteze la realitatea
unei lumi post-COVID-19.

CAPACITARE: Curtea va spori gradul de sensibilizare cu privire la dizabilitati; se va
oferi mai mult sprijin membrilor personalului cu dizabilitati care lucreaza la Curte,
precum si orientari mai multe pentru a facilita integrarea acestora la locul de munca.
Se vor aduce imbunatatiri in ceea ce priveste accesul in cladirile Curtii acolo unde este
posibil.

PROTECTIE: Curtea va analiza punctele forte si experienta cu care membrii in
varsta ai personalului pot contribui, precum si provocarile cu care acestia se confrunta,
pentru a identifica solutia optima la nevoile lor. Vor fi lansate initiative care sa
motiveze membrii in varsta ai personalului si sa i ajute sa isi transmita cunostintele si
experienta generatiei mai tinere.

TNCURAJARE: Curtea va incuraja femeile din randul personalului sdu s& se
angajeze pe calea catre functii de conducere. Se va monitoriza in mod regulat
proportia femeilor coordonatoare de audit si manageri si li se va oferi consiliere
profesionala si formare specifica in materie de conducere. Se vor examina obstacolele
cu care femeile se pot confrunta in cursul carierei lor si se vor avea in vedere masuri de
contracarare a acestor obstacole.

MASURARE: Curtea va monitoriza in continuare indicatorii-cheie pentru a masura
progresele inregistrate in materie de diversitate si incluziune si va raporta cu
regularitate cu privire la rezultate.

Pentru mai multe informatii, va rugam sa consultati Planul de actiune privind
diversitatea si incluziunea elaborat de Curte pentru perioada 2021-2025.




V. Obiectivele si indicatorii privind
diversitatea si incluziunea
pentru perioada 2021-2025

Obiectivul 1. MOBILIZARE — Promovarea diversitatii si a incluziunii in randul
personalului de conducere

Indicator Valoare de referinta Tinta

Numarul de manageri care efectueaza
voluntar evaluarea diversitatii si
a incluziunii

Nu se aplica —

R Zece manageri pe an
indicator nou

Numarul de cursuri de formare

obligatorii in atentia managerilor in Un curs pe an .
. L . R . Mentinere — cel
materie de nediscriminare, egalitate (organizat in mai .
e n . putin un curs pe an
de sanse si obiective legate de multe randuri)

diversitate si incluziune

Obiectivul 2. INFORMARE SI IMPLICARE — Promovarea diversitatii si a incluziunii in
randul intregului personal

Numarul de comunicari (note de
informare a personalului, stiri,

articole publicate de Curte etc.) cu O comunicare O comunicare pe
privire la egalitatea de sanse, o datad la 4-5 luni luna
diversitatea si incluziunea si

bunastarea

Numarul de conferinte, de cursuri de
formare, de seminare online si de
evenimente ale Curtii axate pe Nu se aplica —
egalitatea de sanse, demnitatea la indicator nou
locul de munca, diversitatea si
incluziunea si bunastarea

Sase pe an




Obiectivul 3. ATRAGERE — Asigurarea egalitatii de sanse si consolidarea diversitatii
si a incluziunii in procesul de recrutare

Tinta

Valoare de referinta

Indicator

86 % in 2018
96 % in 2019
100 % in 2020

Proportia comisiilor de selectie
formate atat din femei, cat si din
barbati

Mentinerea la 100 %

Procentul de anunturi de posturi
vacante revizuite 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.

Nu se aplica —

L. 100 %
indicator nou

Obiectivul 4. INTEGRARE — Integrarea egalitatii de sanse, a diversitatii si a incluziunii
in gestionarea performantei, evaluare, certificare si promovare

Valoare de referinta

Numarul de membri ai
personalului care
lucreaza cu fractiune de
norma /
aflati in concediu pentru
cresterea copilului

Indicator Efectivul total

de personal

Rata de
Rata de promovare in ) prorr:ovare in
randul personalului 33 %in 2018 randul
45 % 1n 2019 personalului

care lucreaza cu
fractiune de norma

49 % in 2020

43 %in 2018
48 % in 2019

Rata de promovare in
randul personalului
care s-a aflat in
concediu pentru
cresterea copilului

43 %in 2018
50 % in 2019
49 % in 2020

48 % in 2020

care lucreaza
cu fractiune
de norma

45 % in 2019
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Obiectivul 5. PROMOVARE - Promovarea egalitatii de gen in selectia coordonatorilor

de audit

Indicator

Valoare de referinta

Tinta

Procentul de femei aflate Tn roluri de
coordonator de audit

34 % in 2020

40 % pana la
sfarsitul anului 2027

Numarul de sesiuni informale
organizate pentru femeile aflate in
roluri de coordonator de audit in
vederea partajarii cunostintelor lor

Nu se aplica

Doua pe an

Obiectivul 6. ADAPTARE — Sporirea flexibilitatii la locul de munca

Indicator

Valoare de referinta

Procentul de sali de sedinta hibride

Nu se aplica —
indicator nou

100 % pana in 2025

Procentul de manageri care participa
la formarea obligatorie privind
crearea unui echilibru intre viata
profesionala si cea privata

Nu se aplica — nou

100 % pana in 2025

Procentul de zile lucratoare eligibile
pentru telemunca
(pentru alti membri ai personalului
decat traducatorii)

Maximum 40 %
in 2020

50 % pana in 2025

Obiectivul 7. CAPACITARE — Crearea unui mediu favorabil incluziunii pentru

personalul cu dizabilitati

Numarul de sesiuni/evenimente
privind egalitatea de sanse pentru
persoanele cu dizabilitati

O data la trei ani

Tinta

O data pe an

Numarul de stagiari cu dizabilitati

Nu se aplica —
indicator nou

O persoana pe an




Obiectivul 8. PROTECTIE — Constientizarea, intelegerea si abordarea problemei
imbatranirii personalului Curtii

Indicator Valoare de referinta Tinta
Numarul de sesiuni de schimburi Nu se aplica — .

L. . . Doua pe an
sociale intre generatii indicator nou
Numarul de schimburi intre
persoanele in varsta active si Nu se aplica — Unul pe an
personalul care se apropie de varsta indicator nou P
de pensionare

Obiectivul 9. INCURAJARE - incurajarea femeilor s se angajeze pe calea citre functii
de conducere

Indicator ’ Valoare de referinta ' Tinta

Procentul de femei aflate in posturi
de conducere de nivel mediu si 29 % 1n 2020
superior (audit)

40 % pana la
sfarsitul anului 2027

Procentul de femei aflate in posturi
de conducere de nivel mediu si o/ 2 40 % pana la

ae 202 a .
superior (alte servicii decat cel de 39 %in 2020 sfarsitul anului 2027
audit)
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Obiectivul 10. MASURARE - Evaluarea progreselor inregistrate in materie de
diversitate si incluziune

Raport privind datele demografice ale Curtii de Conturi Europene, utilizandu-se,

printre altele, urmatoarele date

Schema de personal a Curtii

Forta de munca in functie de tipul de contract

Echilibrul de gen in cadrul Curtii (inclusiv pe grupe de functii si la nivel de conducere)

Distributia personalului in functie de nationalitate si de tipul de contract, inclusiv
o defalcare pe nationalitati a cadrelor de conducere si a asistentilor

Profilul de varsta al intregului personal

Distributia cadrelor de conducere in functie de varsta si sex

Profilul de grad al functionarilor si al agentilor temporari

Numarul mediu de zile de formare pe sexe si grupe de varsta

Numarul mediu de zile de formare pe sexe si tipar de lucru




ECA-Diversity-and-Inclusion@eca.europa.eu

CURTEA DE
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Publications Office
of the European Union

EUROPEAN COURT OF AUDITORS
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1615 Luxembourg
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Tel. +352 4398-1

Enquiries: eca.europa.eu/en/Pages/ContactForm.aspx
Website: eca.europa.eu
Twitter: @EUAuditors
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