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. Informacje ogodlne

Europejski Trybunat Obrachunkowy, zewnetrzny kontroler Unii Europejskiej, jest
pracodawcy stosujgcym polityke rownych szans. Zasada réwnych szans jest zapisana
w aktach prawnych lezacych u podstaw prac UE, a w szczegdlnosci w art. 1d
regulaminu pracowniczego, w ktérym zakazuje sie wszelkich przejawéw dyskryminacji
(ze wzgledu na pteé, rase, kolor skéry, pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy
genetyczne, jezyk, religie lub przekonania, poglady polityczne i inne, przynaleznos¢ do
mniejszosci narodowej, status majgtkowy, urodzenie, niepetnosprawnos¢, wiek lub
orientacje seksualng). Zgodnie z tg zasadg podstawowe znaczenie ma tez petna
rownos¢ pomiedzy mezczyznami a kobietami w miejscu pracy.

Zobowigzanie Europejskiego Trybunatu Obrachunkowego do stosowania zasady
rownych szans znalazto tez odzwierciedlenie w wytycznych Trybunatu w zakresie etyki
(decyzja nr 66-2011), ktdre stanowia: ,Zobowigzujemy sie unika¢ wszelkiego rodzaju
dyskryminacji i przyczyniac sie do realizacji polityki rownych szans dla catego
personelu. Cztonkowie Trybunatu i kadra zarzadzajgca sg odpowiedzialni za to, by
wszyscy pracownicy byli rowno traktowani i mieli rdwne szanse w zakresie rozwoju
zawodowego”.

Poza zagwarantowaniem swojemu personelowi réwnych szans Trybunat zobowigzat sie
tez do wdrozenia polityki w zakresie r6znorodnosci i wigczenia spotecznego. Jej celem
jest stworzenie zréoznicowanego srodowiska pracy i kultury opartej na witgczeniu
spotecznym, w ktorych kazdy czuje sie doceniony i zdolny do petnego rozwiniecia
swojego potencjatu.




»Niniejsza polityka w zakresie roznorodnosci i wtgczenia spotecznego
stanowi istotng cze$¢ celdw Trybunatu okreslonych w jego strategii
na lata 2021-2025. Opiera sie ona na rezultatach osiggnietych

w ramach wczes$niejszych planow dziatania i ma na celu stworzenie
bardziej zré6znicowanego, elastycznego, a rownoczes$nie bardziej
sprawiedliwego miejsca pracy, w ktorym kazdy cztowiek znajduje
najlepsze dla siebie mozliwosci rozwoju posiadanych talentow.

W osiagnieciu tego celu kluczowa role odgrywaja liderzy. Dzieki
naszemu zaangazowaniu mozemy stac sie przyktadem dla catej
organizacji. Nasze zadanie polega zatem na ukazaniu wszystkim
korzysci wynikajacych ze stworzenia kultury pracy sprzyjajacej
réznorodnosci i wigczeniu spotecznemu”.

Zacharias Kolias

Sekretarz Generalny
Europejski Trybunat Obrachunkowy




Il. Jak definiujemy ,r6znorodnosc”
i ,wigczenie spoteczne”?

Roéznorodnosé

Rdéznorodnosé w kontekscie
naszej organizacji oznacza, ze
zatrudniony w niej personel
odzwierciedla zréznicowanie
spoteczenstwa europejskiego
pod wzgledem ptci, wieku i
kultury oraz pod wzgledem
jezykowym.

Wi3aczenie spoteczne

Wiaczenie spofeczne polega na uwzglednieniu
tozsamosc i preferencji poszczegdlnych osdb,
tak aby mogty one w petni uczestniczy¢ w
realizacji wspdlnych celdw organizacji. Moze
ono w zwigzku z tym prowadzi¢ do zmian w
kulturze organizacyjnej, majacych na celu
uwzglednienie preferencji i potrzeb
pracownikéw o zréznicowanym
doswiadczeniu.

Kwestie wtgczenia spotecznego i roznorodnosci s3 wzajemnie powigzane: wigczenie
spoteczne pozwala réznigcym sie miedzy sobg wspotpracownikom na to, aby w pracy
mogli funkcjonowac ,,w zgodzie ze sobg samym” i wykonywac obowigzki,
wykorzystujgc w petni swoje zdolnosci. W srodowisku pracy sprzyjajgcym wtgczeniu
spotecznemu uznaje sie konieczno$¢ uwzglednienia indywidualnej sytuacji i probleméw
wszystkich grup personelu. Celem stworzenia takiego sSrodowiska jest zwtaszcza

wziecie pod uwage pracownikéw znajdujgcych sie w szczegdlnej sytuacji (takich jak
osoby z niepetnosprawnos$ciami lub osoby z niepetnosprawnosciami pozostajgce na
utrzymaniu pracownikéw, osoby LGBTQ+ lub pracownicy w starszym wieku).




lll. Jak w praktyce uwzglednia sie
roznorodnosc¢ i wigczenie
spoteczne w Trybunale?

Psychologowie
Zespdt ds. réwnosci
Facylitator ds. réwnosci os6b z
niepetnosprawnosciami
Facylitatorzy ds. réwnosci
Facylitator ds. kontroli partycypacji ptci

Osoby zaufania Zycia rodzinnego

Urlop
wychowawczy

Trybunat szkoli

T Zycie rodzinne
wspierane ;.
Godnosci w pra
przez [Pl Pomieszczenie

Plan dziatania

wielozadaniowe

dotyczacy Ochrona przed
réznorodnosci i B B
Odpowiedzialne stuzby wiaczenia spolecznezo nekaniem psychicznym

i molestowaniem
b) w celu Szkolenie

Dyrekcja kadr przyjmuje Grupa robocza ds. h -
ochrony Prezentacje

godnosci w pracy
Urzednik ds. Artykuty
réznorodnosci i prasowe
wiaczenia spotecznego mianuje ﬂ a)wcelu itd.
zapewnienia

‘ _ ~ Jak w praktyce \ ¢) wcelu
Wspf)lny kEmltet ds. uwzglednia Sie podniesieni
réwnych szans ‘- e podejmuje a poziomu

roznorodnosc i dziatania wiedzy

witgczenie spoteczne \
w Trybunale? d) w celu stworzenia

Regulaminu stosuje sig do
pracowniczego

e) w celu wsparcia

Elastycznych
warunkow pracy

Elastyczne warunki
pracy
Praca zdalna
Pracaw niepetnym
wymiarze czasu

Urlop z przyczyn osobistych

o

uwzglednia Réwnosci pici
) réznorodnosé i wigczenie
Innych dokumentéw, spoteczne w ramach

dziatani i polityk Trybunatu

Wskazniki zwigzane
z réwnowaga pici

- Wytyczne w zakresie etyki
- Najlepsze praktyki zarzadcze

Wartosci docelowe
dot. kobiet na
stanowiskach
kierowniczych

- Rekrutacja
- Mentoring
- itd.




IV. Priorytety na lata 2021-2025

MOBILIZACJA — Dgzymy nadal do angazowania kadry kierowniczej wyzszego
szczebla w kwestie roznorodnosci i wigczenia spotecznego za pomocg zaréwno
tradycyjnych, jak i innowacyjnych metod. Cztonkom Trybunatu oferujemy role
»ambasadordéw ds. roznorodnosci i wigczenia spotecznego”. Trybunat jako instytucja
zobowigzuje sie do osiggniecia konkretnych rezultatow.

INFORMACIJA i ZAANGAZOWANIE — Regularnie przekazujemy informacje na temat
kwestii zwigzanych z réznorodnoscig i wtgczeniem spotecznym. Publikujemy artykuty,
organizujemy sesje szkoleniowe i zapraszamy mowcow, ktorzy poprzez swoje
wystgpienia przyczyniajg sie do podnoszenia poziomu wiedzy i zmiany postaw.
Organizujemy kampanie i wydarzenia promujgce dobre praktyki. W realizacje dziatan
z zakresu réznorodnosci i wigczenia spotecznego angazujemy wiele zainteresowanych
podmiotow. Urzednik ds. réznorodnosci i wtaczenia spotecznego oraz wspolny komitet
ds. réwnych szans wspotpracujg ze sobg w celu wykorzystania dotychczasowych
rezultatow i wprowadzenia dalszych potrzebnych zmian. Planujemy takze rozszerzenie
dziatalnosci o wspdtprace z grupami pracownikéw, ktdrzy chcg wigczyc¢ sie w dziatania
dotyczace réznorodnosci i wtgczenia spotecznego.

PRZYCIAGANIE POTENCJALNYCH PRACOWNIKOW — Wdrazamy konkretne $rodki
kadrowe, aby zagwarantowac réwne szanse wszystkim osobom ubiegajacym sie
o prace. Wspdtpracujemy z EPSO i innymi zainteresowanymi stronami, aby dociera¢ do
bardziej zréznicowanej grupy oséb potencjalnie zainteresowanych pracg w Trybunale.
Zbieramy informacje zwrotne od osdb ubiegajgcych sie o prace w celu dokonania
oceny osigganych przez nas postepow.

INTEGRACJA — Monitorujemy gtéwne kluczowe procesy kadrowe (takie jak
zarzadzanie wynikami, ocena, certyfikacja i awanse) w celu zapewnienia wszystkim
pracownikom Trybunatu réwnych szans na rozwdj kariery i osiggniecie sukcesu
zawodowego. W trosce o zachowanie przejrzystosci publikujemy dane kadrowe.

AWANSE — Zachecamy kierownikdéw do mianowania kobiet na stanowiska
koordynatoréw zadan lub stanowiska réwnowazne. Kobietom posiadajgcym
odpowiednie kwalifikacje zapewniamy szkolenia i inne rodzaje wsparcia w celu
zmotywowania ich do ubiegania sie o stanowiska koordynatoréw zadan.

ADAPTACJA — Nadal oferujemy personelowi Trybunatu elastyczne warunki
zatrudnienia. Pracownikom znajdujgcym sie w trudnej sytuacji zapewniamy szczegdlne




rozwigzania. Ktadziemy wiekszy nacisk na dobrostan i sprawdzamy, w jaki sposob
najlepiej mozemy pomac pracownikom w dostosowaniu sie do realiow panujacych po
pandemii COVID-19.

STWARZANIE MOZLIWOSCI — Podnosimy poziom wiedzy na temat
niepetnosprawnosci; zapewniamy wieksze wsparcie pracownikom Trybunatu
z niepetnosprawnosciami, a takze bardziej szczegétowe wytyczne w celu utatwienia ich
integracji w pracy. W miare mozliwosci budynki Trybunatu zostang tak przeksztatcone,
aby staty sie bardziej dostepne dla oséb z niepetnosprawnosciami.

OCHRONA - Analizujemy mocne strony i doswiadczenie pracownikdéw w starszym
wieku, ktérym mogag sie oni podzieli¢ z mtodszym personelem, a takze wyzwania,
ktorym musza stawic czota, tak aby okresli¢ najlepsze sposoby wyjscia naprzeciw ich
potrzebom. Rozwijamy inicjatywy, ktére mogg zmotywowac starszych pracownikow
i poméc im w przekazywaniu wiedzy i doSwiadczenia mtodszym pokoleniom.

ZACHECANIE — Zachecamy kobiety do tego, by dazyty do obejmowania stanowisk
kierowniczych. Regularnie monitorujemy odsetek kobiet na stanowiskach
koordynatoréw zadan i kierownikéw i zapewniamy kobietom konkretne doradztwo
zawodowe i szkolenia w zakresie przywoédztwa. Badamy przeszkody, jakie mogg
napotykac kobiety na swojej Sciezce kariery, i szukamy sposobéw skompensowania
takich przeszkdd.

POMIAR — Nadal monitorujemy gtowne wskazniki stuzgce pomiarowi postepow
w zakresie réznorodnosci i wigczenia spotecznego oraz regularnie informujemy
o wynikach tych pomiarow.

Bardziej szczegdtowe informacje mozna znalezé w planie dziatan Trybunatu
dotyczgcym réznorodnosci i wigczenia spotecznego na lata 2021-2025.




V. Celei wskazniki dotyczace
roznorodnosci i wtgczenia
spotecznego na lata 2021-2025

Cel 1 - MOBILIZACJA - Promowanie réznorodnosci i wtgczenia spotecznego wsrod

kadry zarzgdzajacej

Liczba kierownikéw poddajacych sie
dobrowolnie ocenie w zakresie
réznorodnosci i wigczenia
spotecznego

nie dotyczy — nowy
wskaznik

10 kierownikow
rocznie

Liczba obowigzkowych szkolen
organizowanych dla kierownikéw na
temat niedyskryminacji, réwnych
szans i celéw dotyczacych
réznorodnosci i wigczenia
spotecznego

jedno szkolenie
rocznie
(organizowane
kilkukrotnie
w réznych
terminach)

podtrzymaé — co
najmniej jedno
szkolenie rocznie

Cel 2 - INFORMACIJA i ZAANGAZOWANIE — Promowanie réznorodnosci i wigczenia

spotecznego wsrdd catego personelu

Liczba komunikatow (komunikaty do
personelu, biuletyny , ECA news”,
artykuty itd.) dotyczacych rownych
szans, roznorodnosci i wigczenia
spotecznego oraz dobrostanu

jeden co 4-5
miesiecy

Poziom docelowy \

jeden komunikat
miesiecznie

Liczba wyktadéw wygtoszonych

w Trybunale, szkolen, seminaridow
internetowych i imprez
ukierunkowanych na tematyke
rownych szans, godnosci w pracy,
réznorodnosci i wigczenia
spotecznego oraz dobrostanu

nie dotyczy — nowy
wskaznik

szesé rocznie
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Cel 3 — PRZYCIAGANIE POTENCJALNYCH PRACOWNIKOW — Zapewnienie réwnych
szans i zwiekszenie poziomu réznorodnosci i wigczenia spotecznego w procesie
rekrutacji

Wskaznik Poziom wyjsciowy Poziom docelowy
Odsetek komisji rekrutacyjnych 86% w 2018 r.
sktadajgcych sie zaréwno z kobiet, jak 96% w 2019 r. podtrzymac 100%
i mezczyzn 100% w 2020 r.

Odsetek ogtoszen o naborze
poddanych przeglgdowi w celu
zagwarantowania, ze przyciggajg one
/ zachecaja do udziatu w rekrutacji
kandydatéw réznej ptci, w réznym
wieku, osoby

z niepetnosprawnosciami itd.

nie dotyczy — nowy

[o)
wskaznik 100%

Cel 4 - INTEGRACJA - Uwzglednienie problematyki rownych szans oraz
réznorodnosci i wigczenia spotecznego w ramach zarzgdzania wynikami, oceny,
certyfikacji i awansow

Poziom wyjsciowy

personel pracujacy

; Poziom
Wskaznik w niepetnym :
wymiarze godzin / iqc::::):cezlza [ (]
na urlopie P
wychowawczym
wskaznik
awansu wsréd
Wskaznik -
eSrsZan:alluaV\r,::j'u CV\ésr;)d 33% w 2018 r. personelu
\F/)v niepetn F:n w Jr?\iargze 45% w 2019 r. pracujgcego
q _p ymwy 49% w 2020 r. 43% w 2018 r. |\ njepetnym
godzin 48% w 2019 . wymiarze
Wskaznik awansu wsréd 43% w 2018 r.
personelu przebywajgcego 50% w 2019 r. 45% w 2019r.
na urlopie wychowawczym 49% w 2020 .




Cel 5 - AWANSE - Promowanie rownosci szans przy wyborze koordynatoréw zadan

Wskaznik

Odsetek kobiet na stanowiskach
koordynatoréw zadan

Poziom wyjsciowy

34% w 2020 r.

Poziom docelowy

40% do konca
2027 r.

Liczba nieformalnych sesji majacych
na celu dzielenie sie wiedzg przez

kobiety z duzym doswiadczeniem na
stanowiskach koordynatoréw zadan

nie dotyczy

dwie rocznie

Cel 6 — ADAPTACIJA — Zwiekszenie elastycznosci w pracy

Wskaznik

Odsetek sal umozliwiajgcych

nie dotyczy — nowy

‘ Poziom wyjsciowy ' Poziom docelowy

100%

zawodowym a prywatnym

organizowanie spotkan w formie - w perspektywie do
hybrydowej wskaznik 5025 1.
Odsetek kierownikéw, ktérzy

1 0,
uczestnllcza w przymusowych. . nie dotyczy — nowy 100% .
szkoleniach za temat zapewnienia wskaznik w perspektywie do
rownowagi miedzy zyciem 2025r.

Odsetek dni pracy, w ktérych mozna
pracowac zdalnie
(pracownicy inni niz ttumacze)

maks. 40% w 2020 r.

50% do 2025 r.

Cel 7 - STWARZANIE MOZLIWOSCI - Stworzenie wiaczajacego srodowiska pracy dla

pracownikéw z niepetnosprawnos$ciami

Liczba sesji/wydarzen poswieconych
réwnosci oséb
z niepetnosprawnosciami

jedna na trzy lata

Poziom docelowy

jedna rocznie

Poziom wyjsciowy

Liczba stazystéw/stazystek
z niepetnosprawnosciami

nie dotyczy — nowy
wskaznik

jeden/jedna rocznie
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Cel 8 - OCHRONA - Rozpoznanie i zrozumienie problemu starzenia sie pracownikow
Trybunatu i podjecie dziatan w zwigzku z nim

Wskaznik Poziom wyjsciowy Poziom docelowy \

Liczba sesji stuzgcych

miedzypokoleniowej wymianie nie dotyczy = nowy

dwie rocznie

. wskaznik
spotecznej
Liczba sesji stuzgcych wymianie
|nfo.rmac1'| miedzy aktywnynjl . nie dotyczy—. nowy jedna rocznie
seniorami a personelem zblizajagcym wskaznik

sie do emerytury

Cel 9 — ZACHECANIE — Zachecanie kobiet do dazenia do obejmowania stanowisk
kierowniczych

Wskaznik Poziom wyjsciowy Poziom docelowy

Odsetek kobiet na stanowiskach
kierowniczych wyzszego i Sredniego 29% w 2020 r.
szczebla (w dziedzinie kontroli)

40% do konca
2027 r.

Odsetek kobiet na stanowiskach
kierowniczych wyzszego i sredniego 39% w 2020 r.
szczebla (poza dziedzing kontroli)

40% do konca
2027 r.
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Cel 10 - POMIAR — Ocena postepdéw w zakresie roznorodnosci i wigczenia
spotecznego

Sprawozdanie na temat sytuacji demograficznej Trybunatu, w ktérym zostang

wykorzystane miedzy innymi nastepujace dane:

Plan zatrudnienia Trybunatu

Sita robocza w rozbiciu na rodzaj umowy

Réwnowaga pfci w Trybunale (w tym w rozbiciu na grupy funkcyjne
i zuwzglednieniem kadry zarzadzajacej)

Personel w rozbiciu na narodowos¢ i rodzaj umowy, w tym grupy kierownikow
i asystentéw w rozbiciu na narodowos¢

Struktura wiekowa ogotu personelu

Kierownicy w rozbiciu na wiek i pte¢

Grupa zaszeregowania urzednikow i pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony

Srednia liczba dni szkolen w rozbiciu na pteé i grupe wiekowa

Srednia liczba dni szkoleA w rozbiciu na pte¢ i tryb pracy
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