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. Forberedelse af handlingsplanen

Planens mal og tiltag udspringer af et storstilet forberedende projekt, der bestod af seks
moduler. Vi har rapporteret saerskilt om resultaterne af hvert modul.

Statistisk analyse af data om lige muligheder inden for menneskelige ressourcer
med henblik pa at undersgge, hvordan Revisionsrettens arbejdsvilkar pavirker
forskellige personalegrupper.

Opfelgning af Revisionsrettens handlingsplan for lige muligheder 2018-2020.

Benchmarking med henblik pa at sammenligne foranstaltninger vedrgrende lige
muligheder i seks organisationer: én international organisation, én privat
virksomhed, Revisionsretten og tre andre EU-institutioner.

En sp@grgeundersggelse i partnerskab med den interne revisionstjeneste for at
vurdere personalets opfattelser bade af lige muligheder pa arbejdspladsen og af,
om Revisionsretten i sin personalepolitik gar ind for lige muligheder.

Interview med en stikprgve af medarbejdere i alle Revisionsrettens tjenester,
funktionsgrupper og jobtyper.

Workshopper til at anspore til drgftelser blandt personalet om spgrgsmal
vedrgrende lige muligheder, herunder vores aktuelle styrker og svagheder og
potentielle fremtidige tiltag.

Det forberedende arbejde udmundede i omfattende feedback om tidligere resultater,
nuvaerende tiltag og Revisionsrettens resultater pa ligestillingsomradet. De mal og tiltag,
der er omhandlet i det fglgende, bygger pa styrkerne fra den tidligere handlingsplan og
er blevet fastlagt efter en bred hgring blandt Revisionsrettens medarbejdere: 65 % af
alle medarbejdere deltog i spgrgeundersggelsen (og indsendte fuldstaendige eller
delvise svar), 31 medarbejdere blev interviewet, og 99 medarbejdere deltog i
workshopper.
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Il. Revisionsrettens politik og
handlingsplan for
mangfoldighed og inklusion -
centrale aktgrer i
Revisionsretten

Menneskelige
Ressourcer

Den ansvarlige )
Arbejds-

for
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mangfoldighed Revisionsrettens grupper
og inklusion politik og

handlingsplan for
mangfoldighed og
inklusion 2021-2025

Det
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Ligestillings-
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(COPEC)
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Videre-

uddannelse

* Ligestillingsteamet og arbejdsgrupperne om: veaerdighed pa arbejdspladsen, trivsel, inklusiv
sprogbrug og kommunikation, fysisk og digital tilgeengelighed, k@gnssensitiv og inklusiv
rapportering.
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lll. Mal og tiltag for 2021-2025

EUROPEAN COURT
OF AUDITORS

Handlingsplan for mangfoldighed og inklusion



Mal 1. MOBILISERE

Fremme mangfoldighed og inklusion pa
ledelsesniveau

inddragelsen af alle medarbejdere:

a)

b)

c)

d)

e)

Styrke ledernes engagement og

Inddrage Revisionsrettens
medlemmer i mangfoldighed og
inklusion: Det er den gverste ledelses
ansvar at fremme mangfoldighed og

inklusion og

fére an i @ndringen af bade arbejdskulturen og arbejdsmiljget i
Revisionsretten. Fortsaette med at offentligggre udtalelser og personlige
vidnesbyrd om mangfoldighed og inklusion (f.eks. videoer) fra medlemmer
og andre hgjt placerede aktgrer.

Inddrage medlemmerne som "ambassadgrer for mangfoldighed og
inklusion": tilskynde medlemmer og andre hgjt placerede aktgrer til at blive
ambassadgrer for mangfoldighed og inklusion i en bestemt periode

(f.eks. 12 maneder). Introducere og definere konceptet "ambassadgr".
Ambassadgrerne kan f.eks. fungere som veerter ved begivenheder,
offentligg@re artikler m.m.

Underskrive Diversity Charter Létzebuerg som en forpligtelse til fremme og
forvaltning af mangfoldighed gennem specifikke tiltag, der raeekker ud over de
retlige forpligtelser. Revisionsretten er allerede medlem af netvaerket
"Inspiring More Sustainability" (IMS). Dette netveerk star i spidsen for det
projekt, der ligger til grund for Diversity Charter Létzebuerg. Undersggelse af
yderligere muligheder for at samarbejde med IMS og andre aktgrer (f.eks.
Luxembourgs ministerium for ligestilling mellem maend og kvinder)

Om ngdvendigt opdatere den interne vejledning, sa den afspejler udviklingen
inden for mangfoldighed og inklusion, med saerligt fokus pa covid-19-krisen
og dens konsekvenser. Overveje at udbygge dokumentet ved at tilfgje et
punkt om LGBTQ+, etnicitet, religion, geografisk oprindelse, kultur m.m.

Udbrede kendskabet til den interne vejledning blandt ledere. Sende lederne
en pamindelse om vejledningen.
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- Foretage spgrgeundersggelser blandt medarbejderne for at vurdere, hvordan de
opfatter ledelsens involvering i at fremme mangfoldighed og inklusion.

- Give ledere obligatoriske uddannelseskurser om ikkeforskelsbehandling, lige
muligheder og mal vedrgrende mangfoldighed og inklusion.

- Indfgre en ordning, hvor ledere kan vurdere mangfoldighed og inklusion pa
frivillig basis. Vurderingen bgr omfatte spgrgsmal om, hvordan lederne fremmer
mangfoldighed og inklusion, og hvordan de handterer relaterede spgrgsmal i
deres team.
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- Udarbejde en omfattende
kommunikationsplan, der inddrager alle
akterer.

- Fortseette med at kommunikere
regelmaessigt og hyppigt om spgrgsmal
vedrgrende mangfoldighed og inklusion.

- Oprette en gruppe, der kan give vejledning om k@gnsneutral sprogbrug og mere
inklusiv sprog- og grafikbrug i almindelighed. Gruppen kan omfatte oversaettere,
revisorer og eksperter i grafisk design.

- Udpege en kontaktperson for mangfoldighed og inklusion i hvert direktorat for at
sikre en Igbende dialog om sp@grgsmal vedrgrende mangfoldighed og inklusion.
Definere en rolle for kontaktpersonerne for mangfoldighed og inklusion.

- Opretholde et abent internt netveerk, der skal fremme mangfoldighed og
inklusion. Fortsaette det arbejde, der udfgres af ligestillingsteamet og andre abne
grupper eller netvaerk, der matte blive oprettet frem mod 2025. Udpege
repraesentanter for potentielle mangfoldighedsomrader (f.eks. LGBTQ+,
foreeldre, handicap, etniske mindretal og inklusiv sprogbrug).

- Gennemga og opdatere indholdet om mangfoldighed og inklusion i
informationsmaterialet til nye medarbejdere.

- Ajourfgre afggrelse nr. 26-2017 og fortszette med at tilbyde uddannelse til
Revisionsrettens fortrolige radgivere:

a) Ajourfgre afggrelse nr. 26-2017 om politikken for bevarelse af et
tilfredsstillende arbejdsmiljg og bekeempelse af psykisk og seksuel chikane.

b) Deltage i Kommissionens benchmarkundersggelse af politikkerne for
forebyggelse af chikane i Revisionsretten, andre EU-institutioner og andre
offentlige institutioner.

c) Fortsaette med at tilbyde uddannelse til Revisionsrettens fortrolige radgivere.
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d) Samarbejde med fortrolige radgivere fra andre EU-institutioner og -
agenturer og oprette et interinstitutionelt netvaerk. Bevare og fortsaette
samarbejdet med netveaerkets deltagere. Udveksle erfaringer og laere af
hinanden.

- Udbrede kendskabet til vejledningen om fremme af lige muligheder blandt alle
medarbejdere:

a) Sende alle medarbejdere en pamindelse om vejledningen.

b) Prasentere vejledningen for nye medarbejdere som del af deres indledende
informationspakke.

- Tilretteleegge en kampagne for bekeempelse af sexisme:

a) Forberede kampagnen: afholde et webinar med Det Europeeiske Institut for
Ligestilling mellem Mand og Kvinder (EIGE) for at praesentere EIGE's
handbog om bekaeempelse af sexisme pa arbejdspladsen. Lade handbogen
cirkulere i Revisionsretten.

b) Kommunikere regelmaessigt om relaterede spgrgsmal under hele kampagnen
(offentligggre budskaber pa ECANet, afholde et webinar m.m.).

c) Tilrettelaegge et kursus for ledere, baseret pa EIGE's handbog (i kombination
med tiltag 1.3).

- Skabe pget opmaerksomhed om de forskellige kulturer, etniske baggrunde,
religioner og andre mangfoldighedsaspekter i Revisionsretten:

a) Tilbyde kurser i tveerkulturel kommunikation med henblik pa at skabe gget
opmarksomhed om kulturelle ligheder og forskelle (og stereotyper) og gge
den gensidige forstaelse af forskellige vaerdier og principper. Disse kurser bgr
veere tilgeengelige for alle, og personalet opfordres kraftigt til at deltage.

b) Afholde bevidsthedsskabende arrangementer (f.eks. informationsmgder om
kulturelle ligheder og forskelle og en multikulturel madbegivenhed som pa
"Luxembourg Diversity Day").

- Fremme personalets trivsel:

a) Oprette et trivselsteam, der skal centralisere alle trivselstiltag og fungere
som kontaktpunkt for drgftelser om balancen mellem arbejdsliv og familieliv.
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b) Fremme aktiviteter, der bidrager til sundhed og trivsel. Fortsaette de tiltag,
der blev indfgrt med den foregaende handlingsplan, men centralisere hele
indsatsen i trivselsteamet.

c) Gore alle medarbejdere opmaerksomme pa de tjenester, der tilbydes af de
erhvervspsykologer, Revisionsretten samarbejder med.

d) Sikre adgang til en socialradgiver, som kan stgtte de medarbejdere i
Revisionsretten, der matte have brug for bistand.

- Skabe gget bevidsthed om LGBTQ+-samfundet:

a) Afholde bevidsthedsskabende arrangementer, workshopper og konferencer
og offentligggre meddelelser.

b) Udveksle oplysninger og gode praksis med andre EU-institutioner og
internationale organisationer samt med ILGA (International Lesbian, Gay,
Bisexual, Trans and Intersex Association).

- Fortseette med at holde mgder i arbejdsgruppen om vaerdighed pa
arbejdspladsen. Inddrage arbejdsgruppen i gennemfgrelsen af denne
handlingsplan.

- Opsatte en forslagskasse pa et diskret, men let tilgaengeligt sted, sa personalet
anonymt kan give udtryk for deres idéer.

Handlingsplan for mangfoldighed og inklusion



11

Mal 3. TILTRAKKE

Sikre lige muligheder og styrke mangfoldighed og
inklusion i ansaettelsesprocessen

Fortsaette med at sikre, at udvaelgelseskomitéer

fortsat bestar af bade maend og kvinder.

- Anonymisere casestudieprgver i forbindelse med
interne udvaelgelsesprgver.

- Vurdere ansggernes opfattelser af lige muligheder samt
mangfoldighed og inklusion under udvaelgelsesprocessen. Indhente efterfglgende
feedback fra ansggerne om deres oplevelse af udveelgelsessamtalerne.

- Dele/offentligggre statistikker om ansaettelse og udveelgelse.
- Give vejledning til medlemmer af ansattelsespaneler:

a) Opdatere retningslinjerne for samtaler (fra 2015) ved hjzelp af oplysninger
fra EPSO og andre relevante kilder.

b) Udarbejde en handbog om handtering af ubevidst forudindtagethed i
ansattelsesprocessen.

c) Formidle de opdaterede retningslinjer og handbogen til medlemmer af
ansaettelsespaneler i forbindelse med deres udpegelse.

d) Fortsaette med at give medlemmer af ansaettelsespaneler kurser om
ubevidst forudindtagethed.

- Sigte mod at tiltraekke/tilskynde en mangfoldig pulje af ansggere og opna en fair
repraesentation af alle EU-nationaliteter blandt Revisionsrettens medarbejdere:

a) Gennemga stillingsopslag for at sikre, at de tiltraekker/tilskynder en
mangfoldig vifte af ansggere hvad angar kgn, alder, handicap osv.

b) Samarbejde med medlemsstaterne om EPSO-projektet vedrgrende udvikling
af et redskab til overvagning af lighed og mangfoldighed i forbindelse med
ansaettelse.

c) Drgfte med Revisionsrettens medlemmer fra underrepraesenterede lande,
hvordan man bedst kan tiltraeekke/tilskynde ansggninger og opna en mere
mangfoldig personalepulje.
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d) Offentligggre oplysninger om geografisk repraesentation i det arlige "Social
Balance Sheet". Udarbejde en oversigt over alle medarbejdere, ledere og
assistenter efter nationalitet.
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Mal 4. INTEGRERE

Integrere lige muligheder samt
mangfoldighed og inklusion i
resultatstyring, evaluering, certificering
og forfremmelse

- Foretage en efterfglgende analyse
af den arlige
forfremmelsesprocedure med

henblik pa at sikre, at der ikke har
veeret nogen forudindtagethed
knyttet til barsels- eller foraeldreorlov, deltidsarbejde eller andre forhold (f.eks.
alder, nationalitet, kontrakttype).

- Tilskynde maend til at tage foraeldreorlov: afholde et informationsmgde, hvor
maend, der har taget foraeldreorlov, kan dele ud af deres erfaringer, eller bede
frivillige om at fungere som kontaktpersoner for maend, der sgger radgivning om
emnet.

- | Compass-vejledningen tilfgje fremme af mangfoldighed og inklusion som et
kriterium, der skal tages hgjde for i den arlige bedgmmelses- og
forfremmelsesprocedure for ledende administratorer og direktgrer. Det bgr
vurderes, om lederne aktivt har fremmet mangfoldighed og inklusion, om deres
ledelsespraksis har styrket mangfoldighed og inklusion, og om de har gennemfgrt
handlingsplanen i det relevante omfang.

- Udarbejde et coachingprogram, hvor de medarbejdere, der bliver coachet,
modtager radgivning, stgtte, hjeelp og opmuntring fra en mere erfaren kollega,
der er blevet uddannet som en intern coach.

- Fortseette med at tilbyde kurser i konflikthandtering for ledere og gvrige
medarbejdere. Lederne bgr opfordres til at deltage med henblik pa at forbedre
deres teams trivsel og frem for alt sikre, at konflikter I@ses hurtigt og effektivt.
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Mal 5. FREMME

Fremme ligestilling mellem mand og
kvinder ved udvalgelsen af
opgaveansvarlige

- Tilskynde kvindelige revisorer til at
blive opgaveansvarlige ved at tage
kontakt til kvalificerede kvinder for
at motivere dem til at spge stillinger

som opgaveansvarlige:

a) Fortsaette Generalsekretariatets praksis med regelmaessigt at sende
direktgrer og ledende administratorer en e-mail, hvori kvindelige revisorer
opfordres til at blive opgaveansvarlige.

b) Gennemfgre interview eller anonyme spgrgeundersggelser med kvindelige
medarbejdere (Ignklasse AD 9 og derover), der tgver med at patage sig en
lederrolle, for at forsta arsagerne bag og foresla alternative Igsninger (f.eks.
deling af funktionen som opgaveansvarlig mellem to tjenestemaend).

- Tilbyde specifik uddannelse til opgaveansvarlige:

a) Fortsaette med at tilbyde specifik uddannelse til opgaveansvarlige. Radgive
nye opgaveansvarlige om de kurser, der er til radighed.

b) Afholde uformelle informationsmgder, hvor erfarne kvindelige
opgaveansvarlige kan dele ud af deres viden.

- Foretage halvarlige opdateringer om den relative andel af mandlige og kvindelige
opgaveansvarlige:

a) Sgrge for, at direktgrerne rapporterer til deres respektive afdelinger om
andelen af kvindelige og mandlige opgaveansvarlige hvert halve ar, med
vidererapportering til Generalsekretariatet.

b) Formidle halvarlige opdateringer fra Generalsekretariatet til
Administrationsudvalget.
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Mal 6. TILPASSE

Styrke fleksibiliteten pa arbejdspladsen

15

Udvide mulighederne for
telearbejde.

Analysere telearbejdets indvirkning
under covid-19-krisen, nar krisen er
overstaet. Gennemfgre en

undersggelse af, hvordan
telearbejdet har pavirket Revisionsrettens personale, og hvordan erfaringerne kan
anvendes i fremtiden.

Forbedre stgtten til deltidsarbejde og indfgre et personaleregistreringssystem
med henblik pa at kompensere team og afdelinger for tab af fuldtidsakvivalenter
som fglge af deltidsarbejde og alle l&engerevarende fravaersperioder (f.eks.
barselsorlov, tjenestefrihed af personlige arsager, udvidet sygefraveer,
omplacering i en anden funktion). Kompensere for sadanne tab i de mest bergrte
tjenester.

Udvikle en strategi for reintegration efter covid-19-krisen og reintegration af
medarbejdere, der vender tilbage til arbejdet efter leengerevarende fraveer.

Oplyse kvinder om deres ret til fleksible arbejdsordninger, hvis de gnsker at
amme.

Fremme en sund balance mellem arbejdsliv og privatliv ved at tilskynde til, at der
kulturelt og organisatorisk saettes fokus pa resultater i stedet for arbejdstimer og
fysisk tilstedeveerelse, sa hybride team kan fungere effektivt i et fleksibelt miljg.

Optimere det fysiske arbejdsmiljg ved at tilbyde ergonomiske arbejdsstationer.
Gennemfgre planerne for renovering af K2-bygningen, som omfatter indretning af
"meditationsrum". Promovere meditationsrummene som et sted for afslapning.
Opstille skeermvaegge i meditationsrummene, sa ammende mgdre har mulighed
for at pumpe maelk ud, hvis de gnsker det.
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Mal 7. MULIGG@RE

Skabe et inklusivt miljg for
medarbejdere med handicap

- Skabe gget bevidsthed om
handicapspgrgsmal:

a) Afholde fysiske og virtuelle
kurser, workshopper og
drgftelser for at skabe gget
bevidsthed og oplyse

personalet om handicapspgrgsmal. Personalet bgr opfordres kraftigt til at
deltage i disse arrangementer. Repraesentanter for tjenester i
Revisionsretten med handicaprelaterede ansvarsomrader (bygninger,
sikkerhed, brandvagter, HR, DIWI m.m.) bgr ogsa deltage.

b) Foretage en personaleundersggelse om handicap med henblik pa at
identificere potentielle behov hos personer med handicap (synligt eller
usynligt).

- Under koordinering af den ansvarlige for mangfoldighed og inklusion oprette et
netveerk for handicapspg@rgsmal, der skal oplyse og stgtte medarbejdere med
handicap og udggre kontaktpunktet for enhver person med et saerligt behov.
Netvaerket kan indga partnerskaber med handicapforeninger med henblik pa at
opfordre personer til at sgge stillinger i Revisionsretten. Det kan ogsa arbejde pa
at forbedre den digitale og fysiske tilgeengelighed (bygninger, websteder,
kommunikationsveerktgjer m.m.).

- Opdatere Revisionsrettens vejledning om praktikophold for at tage hensyn til
behovene hos personer med handicap. Tilbyde personer med handicap
praktikophold.

- Vedtage en afggrelse og retningslinjer om "rimelige tilpasninger" vedrgrende
medarbejdere med handicap. Retningslinjernes gennemfgrelse kan hjzlpe
medarbejdere, hvis vanskeligheder ikke var kendt pa forhand. Dette vil ogsa vaere
et klart signal og kunne tiltraeskke ansggninger fra personer med handicap.
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- Som led i K2030-projektet forbedre tilgeengeligheden for personer med handicap
(personale og besggende) i Revisionsrettens bygninger med bistand fra en ekstern
konsulent med ekspertise i tilgeengelighed. | forbindelse med bygningsrenovering
fierne fysiske barrierer (tunge dgre m.m.) og forbedre tilgeengeligheden (f.eks.
ved hjeelp af signalering for blinde personer) fra begyndelsen.
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Med input fra aktive seniorer
(pensionerede medarbejdere fra
Revisionsretten) se pa de styrker og

erfaringer, som zldre

medarbejdere kan bidrage med, og ) I |
pa de udfordringer, som de mgder,

med henblik pa at finde den bedste made at imgdekomme deres behov pa.

Fremme livslang leering (herunder obligatorisk uddannelse) og ivaerksaette
initiativer vedrgrende udveksling af erfaringer (f.eks. "share and connect"-mgder)
med henblik pa at sikre, at eldre medarbejdere fortsat kan udvikle deres
kompetencer, og at yngre kolleger kan nyde godt af deres erfaring og viden.

Som led i disse initiativer saette fokus pa social udveksling og mentorbistand pa
tveers af generationer med henblik pa at lette gensidig lzering og vaekst, og
opfordre nye medarbejdere til at deltage.

Lette udveksling af erfaringer mellem aktive seniorer og medarbejdere, der snart
skal pa pension.

Handlingsplan for mangfoldighed og inklusion



19

Mal 9. TILSKYNDE

Tilskynde kvinder til at vaelge
ledelsesvejen

- Tilretteleegge uddannelse,
coaching og radgivning for
kvindelige medarbejdere, leveret
af bade karriereeksperter og andre
kvinder, der kan tjene som

rollemodeller.

- Interviewe kvindelige deltagere i programmet for lederskabsudvikling, udarbejde
et oplaeg med oplysninger om deres motivationer og begraensninger og tilbyde
stgtteforanstaltninger sdsom mentorbistand og coaching. Undersgge
eksisterende stgtteinitiativer, f.eks. Kommissionens program for udvikling af
kvindelige talenter.

- Gennemfgre fratraedelsessamtaler med personer, der forlader Revisionsretten,
bl.a. for at fa svar p3, hvorfor kvinder forlader Revisionsretten, og udarbejde et
dokument, der sammenfatter konklusionerne af samtalerne. Analysere alle
fratraedelsessamtaler én gang om aret og drgfte, hvilke erfaringer der er gjort i de
relevante tjenester.
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Ma&l 10. MALE

Vurdere fremskridt med
mangfoldighed og inklusion

- Offentligggre statistikker om
k@nsbalance, f.eks.:

andelen af kvinder i stillinger
som opgaveansvarlige

andelen af kvinder i den
gverste ledelse og andre lederstillinger

antallet af uddannelsesdage efter aldersgruppe og kgn.

Underbygge statistikkerne med baggrundsoplysninger og vurdere, hvorfor og
hvordan de er betydningsfulde, og hvad de afslgrer om den generelle situation.

- Foretage undersggelser med henblik pa at indsamle og analysere oplysninger om
personalets opfattelse af, i hvilken grad den gverste ledelse vaerdsaetter og
fremmer mangfoldighed og inklusion, hvorvidt medarbejdere behandles med
respekt og retfeerdigt, og hvor godt mangfoldighed og inklusion er afspejlet i HR-
politikken. Gentage undersggelserne hvert andet ar.

- Fastsaette resultatindikatorer for maling af initiativer vedrgrende mangfoldighed
og inklusion. Offentligggre data om de mange forskellige aspekter af lige
muligheder samt mangfoldighed og inklusion (kgn, alder, handicap, deltagelse i
uddannelse, vidensdeling, mentorbistand, geografisk repraesentation m.m.).

- Rapportere arligt om gennemfgrelsen af denne handlingsplan.
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