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. Przygotowanie planu dziatania

Cele idziatania planu zostaty opracowane na podstawie projektu przygotowawczego
przeprowadzonego na duzg skale isktadajgcego sie z szesSciu modutéw. Trybunat
poinformowat oddzielnie o rezultatach kazdego z tych modutdw.

Analiza statystyczna danych na temat réwnych szans pochodzacych z dziatu kadr
(HR), majaca na celu zbadanie, w jaki sposéb warunki pracy w Trybunale wptywajg
na sytuacje demograficzng réznych grup.

Monitorowanie planu dziatania Trybunatu w zakresie rownosci szans na lata
2018-2020.

Analiza porownawcza przeprowadzana w celu porownywania dziatan zwigzanych
z rdwnoscig szans w szesciu organizacjach: organizacji miedzynarodowej,
prywatnej firmie, Europejskim Trybunale Obrachunkowym i trzech innych
instytucjach UE.

Ankieta przeprowadzona wspdlnie ze Stuzbg Audytu Wewnetrznego w celu
zbadania, jak personel postrzega zarowno kwestie réwnych szans w miejscu
pracy, jak i sam Trybunat jako pracodawce stosujgcego polityke réwnych szans.

Wywiady z grupg pracownikéw Trybunatu wybrang sposrdd personelu wszystkich
dziatow, grup funkcyjnych i zawododw.

Warsztaty majgce na celu zaproszenie pracownikow do dyskusji na tematy
zwigzane z kwestig réwnych szans, w tym na temat biezgcych mocnych i stabych
stron Trybunatu i potencjalnych przysztych dziatan.

Prace przygotowawcze zapewnity kompleksowe informacje zwrotne na temat
wczesniejszych osiggniec, obecnych dziatan i wynikdw osigganych przez Trybunat jako
pracodawce stosujacego polityke réwnych szans. Ponizszy wykaz celdw idziatan
opracowano, opierajgc sie na mocnych stronach wczesniejszego planu dziatania. Zostaty
one wyodrebnione w wyniku zakrojonych na szeroka skale konsultacji z pracownikami
Trybunatu: 65% wszystkich pracownikow wzieto udziat w ankiecie (nadestali oni petne
lub czesciowe odpowiedzi), z 31 cztonkami personelu przeprowadzono wywiady,
a 99 pracownikow wzieto udziat w warsztatach.
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Il. Polityka i plan dziatania
Trybunatu w zakresie
roznorodnosci i wigczenia
spotecznego — gtdwni partnerzy
w Trybunale
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rownych szans
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* Zespot ds. réownosci i grupy robocze ds. godnosci w pracy, dobrostanu, jezyka
inkluzywnego i komunikacji inkluzywnej, dostepnosci fizycznej i cyfrowej, sprawozdan

o niewykluczajacym charakterze i uwzgledniajacych aspekt ptci.
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lll. Celeidziatania zaplanowane na
lata 2021-2025
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Cel 1 - MOBILIZACIA

Promowanie réznorodnosci i wigczenia

spotecznego wsrdd kadry zarzadzajgcej

— Zwiekszenie zaangazowania wsrod
kierownikdéw i partycypacji catego
personelu:

a)

b)

d)

Zaangazowanie cztonkdw Trybunatu
w zagadnienia réznorodnosci i wigczenia
spotecznego — to do kadry zarzadzajgcej
najwyzszego szczebla nalezy zadanie kierowania zadaniami dotyczgcymi
réznorodnosci i wigczenia spotecznego, a takze przewodzenie zmianom
kultury pracy i sSrodowiska pracy w Trybunale. Dalsze publikowanie
oswiadczen i zapiséw osobistych doswiadczen w zakresie réznorodnosci
i wigczenia spotecznego (w formie np. nagran video) cztonkéw i innych
starszych rangg przedstawicieli instytucji.

Zaproszenie cztonkdéw Trybunatu do petnienia roli ,,ambasadorow ds.
réznorodnosci i wigczenia spotecznego” — zachecanie cztonkdw i innych
starszych rangg przedstawicieli instytucji, aby objeli funkcje takich
ambasadordw na okreslony czas (np. 12 miesiecy). Wprowadzenie

i zdefiniowanie pojecia ,ambasador”; ambasadorzy mogliby, przyktadowo,
by¢ gospodarzami imprez okolicznosciowych, publikowaé artykuty itd.

Podpisanie karty Diversity Charter Létzebuerg jako wyrazu zaangazowania
w promowanie réznorodnosci i zarzgdzanie nig za posrednictwem
konkretnych dziatan wykraczajgcych poza obowigzki wynikajgce z prawa.
Trybunat jest juz cztonkiem sieci ,,Inspiring More Sustainability” (IMS), lidera
projektu, ktéry dat poczatek karcie Diversity Charter Létzebuerg. Badanie
dalszych mozliwosci wspodtpracy z siecig IMS i innymi partnerami (np.
Ministerstwem ROwnosci Pomiedzy Kobietami i Mezczyznami

w Luksemburgu).

W miare potrzeby aktualizowanie wewnetrznego przewodnika w celu
odzwierciedlenia zmieniajgcej sie sytuacji w zakresie roznorodnosci

i wigczenia spotecznego, ze szczegdlnym uwzglednieniem kryzysu
wywotanego pandemig COVID-19 i jego konsekwencji. Rozwazenie
mozliwosci rozszerzenia dokumentu poprzez dodanie akapitu dotyczacego
0sob LGBTQ+, przynaleznosci etnicznej, religii, pochodzenia geograficznego,
kulturowego itd.
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e) Promowanie wewnetrznego przewodnika wsréd kierownikdw. Przesytanie
kierownikom przypomnienia o przewodniku.

— Przeprowadzanie wsrdd pracownikoéw ankiet na temat tego, jak postrzegaja
zaangazowanie kierownictwa w promowanie kwestii réznorodnosci i wigczenia
spotecznego.

— Organizowanie obowigzkowych szkolen dla kierownikéw na temat
niedyskryminacji, réwnych szans i celéw dotyczgcych réznorodnosci i wigczenia
spotecznego.

— Woprowadzenie dobrowolnej oceny w zakresie réznorodnosci i wtgczenia
spotecznego dla kierownikdw. Czescig procesu oceny powinny by¢ odpowiedzi na
pytania dotyczgce sposobu, w jaki kierownicy promujg kwestie réznorodnosci
i wigczenia spotecznego oraz rozwigzujg takie kwestie w swoich zespotach.
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— Ustanowienie kompleksowego planu
dziatan informacyjnych,
uwzgledniajacego wszystkie
zainteresowane strony.

— Dalsze czeste i regularne przekazywanie
informacji na temat kwestii dotyczgcych réznorodnosci i wigczenia spotecznego.

— Ustanowienie grupy, ktéra opracowataby wytyczne na temat stosowania jezyka
neutralnego ptciowo poza ogdlnymi wytycznymi dotyczgcymi jezyka
inkluzywnego i inkluzywnych elementdéw graficznych. Cztonkami grupy mogliby
by¢ ttumacze, kontrolerzy i specjalisci ds. materiatow graficznych.

— Ustanowienie w kazdej dyrekcji punktu kontaktowego ds. réznorodnosci
i wigczenia spotecznego, tak aby zapewni¢ prowadzenie ciggtego dialogu na
temat tych zagadnien. Zdefiniowanie roli punkéw kontaktowych ds.
roznorodnosci i wigczenia spotecznego.

— Utrzymywanie otwartej sieci wewnetrznej w celu promowania kwestii
dotyczacych réznorodnosci i wigczenia spotecznego. Dalsze prace zespotu ds.
rownosci i wszelkich innych otwartych grup lub sieci, ktdre mogtyby zostaé
utworzone do 2025 r. Wyznaczenie przedstawicieli w poszczegélnych obszarach
w dziedzinie réoznorodnosci (np. ds. oséb LGBTQ+, rodzicéw, oséb
z niepetnosprawnosciami, mniejszosci etnicznych, niewykluczajacego jezyka).

— Dokonanie przegladu i aktualizacji tresci materiatéw szkoleniowych dotyczgcych
réznorodnosci i wigczenia spotecznego dla nowych pracownikow.

— Aktualizacja decyzji nr 26-2017 i organizacja dalszych szkolen dla oséb zaufania
w Trybunale:

a) aktualizacja decyzji nr 26-2017 w sprawie polityki na rzecz zapewnienia
odpowiedniego srodowiska pracy oraz walki z nekaniem psychicznym
i molestowaniem seksualnym;
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b) uczestnictwo w badaniu poréwnawczym Komisji na temat polityki
zapobiegania nekaniu i molestowaniu w Trybunale, innych instytucjach UE
i innych organizacjach publicznych;

c) organizowanie dalszych szkolen dla oséb zaufania w Trybunale;

d) wspodtpraca z osobami zaufania z innych instytucji i agencji UE oraz
utworzenie stosownej miedzyinstytucjonalnej sieci; utrzymanie i kontynuacja
wspotpracy z uczestnikami sieci; wymiana doswiadczen i wzajemne uczenie
sie od siebie.

— Rozpowszechnianie Przewodnika w zakresie promowania réwnych szans wsrod
catego personelu:

a) przesytanie wszystkim pracownikom przypomnienia o przewodniku;

b) prezentowanie przewodnika nowym pracownikom w ramach pakietu
wstepnych szkolen.

— Zorganizowanie kampanii w celu zwalczania seksizmu:

a) przygotowanie kampanii: zorganizowanie seminarium internetowego wraz
z Europejskim Instytutem ds. ROwnosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE) w celu
przedstawienia uczestnikom Podrecznika EIGE na temat zwalczania seksizmu
w miejscu pracy. Dystrybucja podrecznika w Trybunale;

b) regularne przekazywanie informacji na temat powigzanych kwestii podczas
catej kampanii (publikowanie wiadomosci w sieci intranetowej ECANet,
organizacja seminarium internetowego itd.);

c) zorganizowanie szkolenia dla kierownikéw na podstawie Podrecznika EIGE
(w pofaczeniu z dziataniem 1.3).

— Podnoszenie poziomu wiedzy na temat réznych kultur, grup etnicznych, religii
i innych aspektéw réznorodnosci wystepujgcych w Trybunale:

a) zapewnienie szkolenia w zakresie komunikacji miedzykulturowej w celu
podniesienia poziomu wiedzy na temat rdznic i podobienstw (a takze
stereotypdw) kulturowych oraz pogtebienie poziomu wzajemnego
zrozumienia dla odmiennych wartosci i zasad. Takie szkolenie powinno by¢
dostepne dla wszystkich, a pracownicy powinni by¢ zdecydowanie zachecani
do wziecia w nim udziatu;
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b) organizowanie imprez stuzgcych podnoszeniu poziomu wiedzy (np. w ramach
Dnia Réznorodnosci w Luksemburgu odbyty sie spotkania dotyczace rdznic
i podobienstw kulturowych oraz poczestunek o charakterze
miedzykulturowym).

— Promowanie dobrostanu pracownikow:

a) powotanie zespotu ds. dobrostanu pracownikéw w celu scentralizowania
wszystkich dziatan i funkcji w tym zakresie, ktdry petnitby role forum do
prowadzenia dyskusji na temat zagadnien dotyczacych rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym;

b) promowanie dziatan przyczyniajacych sie do podtrzymania dobrego stanu
zdrowia i dobrostanu. Prowadzenie dalszych dziatann wprowadzonych
w ramach poprzedniego planu dziatania przy rownoczesnym
scentralizowaniu wszystkich wysitkéw pod egidg zespotu ds. dobrostanu;

c) zapewnienie wszystkim pracownikom wiedzy na temat ustug psychologéw
wspotpracujgcych z Trybunatem;

d) zapewnienie dostepu do pracownikéw spotecznych, ktérzy sg w stanie
Swiadczy¢ pomoc na rzecz pracownikow Trybunatu w potrzebie.

— Zwiekszenie poziomu wiedzy na temat spotecznosci LGBTQ+:

a) organizowanie imprez informacyjnych, warsztatéw i konferencji oraz
publikowanie komunikatéw na ten temat;

b) wymiana informacji i dobrych praktyk z innymi instytucjami UE
i organizacjami miedzynarodowymi, a takze z Miedzynarodowym
Stowarzyszeniem Lesbijek, Gejow, Oséb Biseksualnych, Transseksualnych
i Interseksualnych (ILGA).

— Organizowanie kolejnych spotkan dla grupy roboczej na temat godnosci w miejscu
pracy. Zaangazowanie grupy roboczej we wdrozenie niniejszego planu dziatania.

— Instalacja w dyskretnym, lecz fatwo dostepnym miejscu skrzynki, do ktérej
pracownicy mogliby wrzuca¢ anonimowo swoje refleksje i sugestie.
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Cel 3 — PRZYCIAGANIE
POTENCJALNYCH
PRACOWNIKOW

Zapewnienie réownych szans i zwiekszenie poziomu
réznorodnosci i wigczenia spotecznego w procesie
rekrutacji

— Dalsze dbanie o to, by zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni wchodzili w sktad konkursowych komisji
rekrutacyjnych.

— Anonimizacja dokumentéw w ramach analiz przypadkdw na potrzeby
wewnetrznych procedur rekrutacyjnych.

— Ocena tego, jak postrzegane sg rownos¢ szans oraz kwestie roznorodnosci
i wigczenia spotecznego w trakcie procesu rekrutacji. Uzyskiwanie informacji
zwrotnych od kandydatéw po rozmowach rekrutacyjnych na temat ich
doswiadczen z tych rozmow.

— Przekazywanie/publikowanie danych statystycznych dotyczgcych rekrutacji
i naboru.

— Udzielanie wytycznych cztonkom komisji rekrutacyjnych:

a) aktualizowanie wytycznych dotyczgcych rozméw rekrutacyjnych (wersja
z 2015 r.) z wykorzystaniem informacji pochodzacych od EPSO i z innych
istotnych Zzrédet;

b) opracowanie podrecznika na temat przezwyciezania nieswiadomych
uprzedzen w trakcie procesu rekrutacji;

c) przekazywanie zaktualizowanych wytycznych i podrecznika cztonkom komisji
rekrutacyjnych w chwili ich mianowania;

d) dalsze organizowanie szkolen dla cztonkdw komisji rekrutacyjnych na temat
nieswiadomych uprzedzen.
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— Dazenie do przyciggniecia/zachecenia zréznicowanych grup kandydatow
i osiggniecia rownomiernej reprezentacji wszystkich narodowosci UE w gronie
pracownikéw Trybunatu:

a) weryfikacja ogtoszen o naborze w celu zagwarantowania, ze przyciggajg one
/ zachecajg do udziatu w rekrutacji kandydatéw rdéznej ptci, w réznym wieku,
osoby z niepetnosprawnosciami itd.;

b) realizacja wraz z EPSO i przy wspotpracy panstw cztonkowskich projektu
majacego na celu opracowanie narzedzia monitorowania rGwnosci
i réznorodnosci na potrzeby procesu rekrutacji;

c) omodwienie z cztonkami Trybunatu z krajow niedostatecznie
reprezentowanych, w jaki sposdb najskuteczniej przyciggnaé/zachecié
kandydatéw do pracy z tych krajow i osiggnaé¢ wieksze zréznicowanie wsrod
personelu;

d) publikowanie informacji na temat reprezentacji geograficznej w rocznym
bilansie spotecznym. Przedstawianie danych dotyczgcych catego personelu,
kierownikow i asystentéw w rozbiciu na narodowos¢.
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Cel 4 - INTEGRACIA

Uwzglednienie problematyki réwnych
szans oraz réznorodnosci i wigczenia
spotecznego w zarzadzaniu wynikami,
ocenie, certyfikacji i awansach

— Analizowanie ex post dorocznych
procedur awansowania w celu
potwierdzenia, ze na awansach nie

zawazyly nieuswiadomione
uprzedzenia zwigzane z urlopem
macierzynskim czy wychowawczym, pracg w niepetnym wymiarze czasu lub
odnoszace sie do wszelkich innych grup demograficznych w obrebie personelu
(zwigzanych z wiekiem, narodowoscia, rodzajem umowy).

— Zachecanie mezczyzn do urlopu wychowawczego: zorganizowanie sesji, na ktorej
mezczyzni korzystajacy z urlopu wychowawczego obecnie lub w przesztosci beda
mogli podzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami, lub znalezienie wolontariuszy, ktorzy
zostang osobami kontaktowymi dla mezczyzn szukajacych doradztwa na ten
temat.

— Dodanie promowania réznorodnosci i wtgczenia spotecznego do Przewodnika po
systemie COMPASS jako potencjalnego kryterium uwzglednianego w ocenie
rocznej i procesie awansu kierownikow i dyrektoréw. W ocenie nalezy uwzglednic
odpowiedzZ na pytanie, czy kierownicy aktywnie promowali kwestie réznorodnosci
i wigczenia spotecznego, czy praktyki zarzadcze sprzyjaty tym zagadnieniom, oraz
czy kierownicy we wtasciwy sposéb realizowali plan dziatania.

— Opracowanie programu coachingu, w ramach ktdrego osoby korzystajgce
z coachingu maja zapewnione doradztwo, wsparcie, pomoc i zachete ze strony
bardziej doswiadczonych kolegdw, ktérzy przeszli szkolenie na wewnetrznych
coachow.

— Organizowanie dalszych szkolen dotyczgcych zarzgdzania konfliktami dla
kierownikdéw i catego personelu. Kierownicy powinni by¢ zachecani do udziatu
w szkoleniach, aby mogli oni przyczyni¢ sie do poprawy dobrostanu swoich
zespotow, a przede wszystkim po to, aby byli w stanie sprawnie i skutecznie
reagowac na konflikty.
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Cel 5 - AWANSE

Promowanie réwnosci szans przy
wyborze koordynatoréw zadan

— Zachecanie kontrolerek, aby
zostawaty koordynatorami zadan,
poprzez umozliwienie kontaktow
z kobietami posiadajgcymi
odpowiednie kwalifikacje, ktére
moga je zmotywowac do ubiegania

14

sie o te stanowiska:

a)

b)

kontynuowanie praktyki Sekretarza Generalnego polegajacej na regularnym
wysytaniu do dyrektoréw i kierownikow wiadomosci elektronicznej
przypominajgcej o zachecaniu kobiet do obejmowania stanowisk
koordynatoréw zadan;

przeprowadzanie wywiaddéw lub anonimowych ankiet wsrdd zatrudnionych
w Trybunale kobiet (w grupie zaszeregowania AD9 lub wyzszej), majacych
watpliwosci co do podejmowania rél przywddczych, w celu zrozumienia
powoddw ich wahania i zaproponowania rozwigzan alternatywnych (np.
dzielenie roli koordynatora zadania przez dwoje urzednikéw).

— Zapewnienie koordynatorom zadan konkretnych szkolen:

a)

b)

dalsze organizowanie konkretnych szkolen dla koordynatordow zadan.
Doradztwo na rzecz nowo mianowanych koordynatoréw zadan na temat
dostepnych dla nich szkolen;

organizowanie nieformalnych sesji umozliwiajgcych dzielenie sie wiedzg
przez kobiety posiadajgce doswiadczenie na stanowiskach koordynatorow
zadan.

— Przeprowadzanie co pét roku aktualizacji dotyczgcych udziatu kobiet i mezczyzn

w puli stanowisk koordynatoréw zadan:

a)

ustalenie, ze dyrektorzy beda przekazywac odpowiednim izbom informacje
na temat udziatu kobiet i mezczyzn w puli stanowisk koordynatoréw dziatan
raz na szes¢ miesiecy, a takze ze informacje te bedg nastepnie przekazywane
Sekretarzowi Generalnemu;
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b) prezentowanie poétrocznych aktualizacji pochodzacych od Sekretarza
Generalnego Komitetowi Administracyjnemu.
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Cel 6 — ADAPTACIA

Zwiekszenie elastycznosci w pracy

— Rozszerzenie mozliwosci pracy
zdalne;.

— Przeprowadzenie analizy
oddziatywania pracy zdalnej
w trakcie kryzysu zwigzanego

z pandemig COVID-19 po jego
zakonczeniu. Przeprowadzenie ankiety w celu zrozumienia, w jaki sposéb kryzys
wptynat na personel Trybunatu i jak mozna wykorzystaé w przysztosci ptynace

z tego wnioski.

— Opracowanie —w celu poprawy wsparcia na rzecz pracy w niepetnym wymiarze
czasu — systemu zatrudnienia, ktory skompensowatby utrate ekwiwalentéw
petnego czasu pracy w zespotach i izbach wynikajgcg z pracy czesci personelu
w niepetnym wymiarze oraz ze wszystkich przedtuzajgcych sie nieobecnosci
personelu (np. urlopy macierzynskie, urlopy z przyczyn osobistych, dtugie
zwolnienia lekarskie, przydzielenie innej funkcji). Rekompensata utraty tych
ekwiwalentow w najbardziej dotknietych nimi stuzbach.

— Opracowanie strategii reintegracji pracownikow po kryzysie wywotanym
pandemig COVID-19 oraz tych, ktorzy wracajg do pracy po dtugotrwatej
nieobecnosci.

— Informowanie kobiet o przystugujgcym im prawie do elastycznej organizacji pracy
w przypadku, gdy chcg karmic piersia.

— Promowanie zdrowej rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
zachecanie do tego, by pod wzgledem kultury i organizacji pracy bardziej
koncentrowac sie na rezultatach, a nie na liczbie godzin pracy i fizycznej
obecnosci, tak aby zespoty o charakterze hybrydowym mogty skutecznie
wykonywac swoje zadania w elastycznych warunkach.

— Optymalizacja fizycznego sSrodowiska pracy poprzez zapewnienie ergonomicznych
stanowisk pracy. Realizacja planéw renowacji budynku K2, w tym utworzenia
pomieszczen do medytacji. Rozpropagowanie pomieszczen do medytacji jako
przestrzeni relaksu. Instalacja oston chronigcych prywatno$é w pomieszczeniach
do medytacji, tak aby w razie koniecznosci matki karmigce piersig mogty z nich
korzystaé w celu odciggania mleka.

Plan dziatania w zakresie réznorodnosci i wigczenia spotecznego



Cel 7 - STWARZANIE
MOZLIWOSCI

Stworzenie wigczajacego srodowiska
pracy dla cztonkow personelu
z niepetnosprawnosciami
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Podnoszenie poziomu wiedzy na
temat kwestii niepetnosprawnosci:

a) organizowanie w formie
fizycznej i wirtualnej szkolen, warsztatow i debat w celu podnoszenia
poziomu wiedzy i informowania personelu o kwestiach dotyczgcych
niepetnosprawnosci. Pracownicy powinni by¢ aktywnie zachecani do
uczestnictwa w tych szkoleniach. W szkoleniach powinni bra¢ tez udziat
przedstawiciele tych stuzb Trybunatu, ktérych obowigzki bezposrednio wigzg
sie z kwestiami niepetnosprawnosci (budynki, bezpieczeristwo,
koordynatorzy ewakuacji pozarowej, dziat kadr, dyrekcja DIWI itd.);

b) przeprowadzenie wéréd pracownikow ankiety dotyczacej
niepetnosprawnosci w celu okreslenia potencjalnych potrzeb osdb
z niepetnosprawnosciami (widocznymi lub niewidocznymi).

Utworzenie sieci ds. niepetnosprawnosci pod zwierzchnictwem urzednika ds.
réznorodnosci i wigczenia spotecznego, majacej na celu informowanie

i wspieranie pracownikow z niepetnosprawnosciami, stanowigcej punkt
kontaktowy dla kazdej osoby o specyficznych potrzebach. Sie¢ mogtaby
powotywac partnerstwa ze stowarzyszeniami osdb z niepetnosprawnosciami, aby
zachecac takie osoby do nadsytania do Trybunatu zgtoszen do pracy. Mogtaby tez
pracowac nad ulepszeniem dostepu cyfrowego i fizycznego (do budynkow, stron
internetowych, narzedzi komunikac;ji itd.).

Aktualizowanie wytycznych Trybunatu dotyczacych stazystow, tak aby zadbac
o potrzeby 0sdb z niepetnosprawnosciami. Oferowanie stazy osobom
z niepetnosprawnosciami.

Przyjecie decyzji i wytycznych w sprawie ,,racjonalnych dostosowan” dla cztonkow
personelu z niepetnosprawnosciami. Wdrozenie wytycznych mogtoby pomadc tym

cztonkom personelu, ktérych trudnosci nie byty wczesniej znane. Mogtoby tez stac
sie wyrazem staran instytucji i przyciggna¢ kandydatury oséb

Z niepetnosprawnosciami.

Plan dziatania w zakresie réznorodnosci i wigczenia spotecznego
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— Poprawa dostepnosci budynkdw Trybunatu dla oséb z niepetnosprawnosciami
(personelu i gosci) w ramach projektu K2030 przy asyscie konsultanta
zewnetrznego posiadajgcego fachowg wiedze w diagnostyce dostepnosci.
Zaplanowanie — w ramach renowacji budynkdw — pozbycia sie fizycznych barier
(ciezkich drzwi itd.) i poprawy dostepnosé (np. za pomocg oznaczen i sygnalizacji
dla 0s6b niewidomych).

Plan dziatania w zakresie réznorodnosci i wigczenia spotecznego
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— Przeprowadzenie analizy, w miare
mozliwosci przy wspétudziale

aktywnych osob starszych
(emerytowanych pracownikéw

PR

Trybunatu), mocnych stron

i doswiadczen cztonkdw personelu w starszym wieku, ktédrymi cztonkowie tacy
mogg sie podzieli¢ z mtodszymi pracownikami, a takze wyzwan, ktérym muszg
stawié czota, tak aby okredli¢ najlepsze sposoby wyjscia na przeciw ich potrzebom.

— Promowanie uczenia sie przez cate zycie (w tym obowigzkowych szkolen) oraz
podejmowanie inicjatyw majacych na celu wymiane doswiadczen (np. spotkania
w celu dzielenia sie wiedzg), aby zapewni¢ pracownikom w starszym wieku
mozliwos¢ dalszego rozwoju umiejetnosci, a mtodszym — mozliwos¢ skorzystania
z doswiadczenia i wiedzy starszych kolegow.

Wspieranie, w ramach tych inicjatyw, miedzypokoleniowej wymiany spoteczne;j
oraz mentoringu w celu ufatwienia wzajemnego uczenia sie i rozwoju, a takze
zachecanie do udziatu w nich nowych pracownikow.

— Wspieranie wymiany pomiedzy aktywnymi osobami starszymi a cztonkami
personelu zblizajgcymi sie do emerytury.

Plan dziatania w zakresie réznorodnosci i wigczenia spotecznego
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— Organizowanie na rzecz [
zatrudnionych w Trybunale kobiet
szkolen, sesji coachingowych
i doradczych, zarowno przez -
doradcéw ds. kariery, jak i inne
kobiety, ktére mogg by¢ wzorem

do nasladowania.

— Woywiady z kobietami uczestniczacymi w programie rozwijania zdolnosci
przywaédczych, opracowanie dokumentu otwierajgcego debate przedstawiajgcego
ich motywacje i trudnosci, z ktérymi musiaty sie zmierzy¢, a takze zapewnienie
wsparcia polegajgcego na mentoringu lub coachingu. Zbadanie istniejgcych
inicjatyw wspierajgcych takich jak program rozwoju talentéw kobiet utworzony
przez Komisje.

— Przeprowadzanie rozmoéw z osobami odchodzgcymi z pracy w Trybunale na temat
zakonczenia pracy, obejmujgcych pytania majgce wyjasni¢ przyczyny rezygnacji
kobiet z pracy, a takze opracowanie dokumentu podsumowujgcego wnioski z tych
rozmow. Raz do roku przeanalizowanie wszystkich rozmoéw na temat zakonczenia
pracy oraz omowienie wnioskow z wtasciwymi dyrekcjami.

Plan dziatania w zakresie réznorodnosci i wigczenia spotecznego
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Cel 10 - POMIAR

Ocena postepow w zakresie
réznorodnosci i wigczenia spotecznego

— Publikowanie statystyk
dotyczgcych réwnosci ptci, takich
jak:

odsetek kobiet na
stanowiskach koordynatorow

zadan;

odsetek kobiet na stanowiskach wyzszego szczebla i innych stanowiskach
kierowniczych;

liczba dni szkolen w rozbiciu na grupe wiekows i pteé.

Uzupetnianie statystyk podstawowymi informacjami ogdlnymi oraz ocenianie,
dlaczego i w jaki sposdb sg one znaczace, a takze — co mowig na temat ogolnej
sytuaciji.

— Przeprowadzanie ankiet w celu gromadzenia i analizowania informacji na temat
tego, jak personel postrzega stopien docenienia i promowania kwestii
réoznorodnosci i wigczenia spotecznego przez kierownictwo wyzszego szczebla, czy
pracownicy czujg sie traktowani godnie i sprawiedliwie, oraz tego, w jaki sposob
roznorodnosé i wigczenie spoteczne znajdujg odzwierciedlenie w polityce
kadrowej. Przeprowadzanie kolejnych ankiet w odstepie dwuletnim.

—  Okreslenie wskaznikow wykonania w celu dokonywania pomiardw realizacji
inicjatyw dotyczgcych réznorodnosci i wtgczenia spotecznego. Publikowanie
danych na temat wielu réznych aspektow dotyczacych rownych szans oraz
réoznorodnosci i wigczenia spotecznego (pteé, wiek, niepetnosprawnosé, udziat
w szkoleniach, wymiana wiedzy, mentoring, reprezentacja geograficzna itd.).

— Opracowywanie rocznych sprawozdan na temat realizacji niniejszego planu
dziatania.

Plan dziatania w zakresie réznorodnosci i wigczenia spotecznego
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