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Den har sidan har genererats genom maskinéversattning [Lank]. Maskindversdttningar kan
innehdlla fel som riskerar att minska tydligheten och exaktheten. Ombudsmannen fransdger sig
allt ansvar fér eventuella avvikelser. For den mest tillforlitliga informationen och réttssdkerheten
hénvisas till kdllversionen i engelska via Idnken ovan. F6r mer information, se vdr sprak- och
Gversattningspolicy [Lank].

Beslut i arende 366/2017/AMF om hur Europeiska
investeringsbanken hanterade fragor om
konsdiskriminering och lika mojligheter for sin
personal

Beslut

Arende 366/2017/AMF - Undersdkning inledd den 23/03/2017 - Rekommendation
betraffande 12/04/2018 - Beslut den 17/10/2018 - Berdrda institutioner Europeiska
investeringsbanken ( Forslag accepterade av institutionen ) | Europeiska investeringsbanken (
Rekommendation som godkants av institutionen ) |

Arendet géllde att en anstélld vid Europeiska investeringsbanken (EIB) rapporterade om
pastadd konsdiskriminering inom EIB, sarskilt pa ledningsniva.

Ombudsmannen undersokte fragan och konstaterade att EIB inte hade svarat pa rapporten pa
ett heltdckande satt, bland annat genom att inte ge en dversikt éver de atgarder som vidtagits
for att uppna en jamn kdnsférdelning. Ombudsmannen rekommenderade EIB att ratta till dessa
brister och foreslog att EIB ocksa skulle forbattra sin policy for visselblasning genom att inféra
en bestdmmelse som faststaller en tidsfrist for EIB att svara pa rapporter fran personalen.

EIB har godtagit ombudsmannens férslag och rekommendationer. Ombudsmannen avslutar
darmed undersdkningen. Samtidigt uppmuntrar ombudsmannen EIB att 6ka sina
anstrangningar for att uppna en jamn kénsférdelning pa alla férvaltningsnivaer och att sikta 6ver
sitt nuvarande mal om 33 % kvinnor i ledande befattningar senast 2021. Som Europeiska
kommissionen har papekat pa annat hall tenderar organisationer som omfattar en varierad
arbetskraft och som ar inkluderande for alla att ge battre resultat, fornya sig mer och fatta battre
beslut.

Bakgrund till klagomalet


https://www.ombudsman.europa.eu/etranslation
https://www.ombudsman.europa.eu/languagepolicy
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1. Klaganden ar anstalld vid Europeiska investeringsbanken (EIB). Den avdelning dar
klaganden arbetade omorganiserades efter det att en ny direktér hade anlant 2014. | detta
sammanhang férlorade klaganden sin ledande stallning. Klaganden deltog sedan i ett
urvalsférfarande fér en ny chefstjanst inom samma avdelning, men valdes inte ut. Klaganden
ansag att hon och de andra kvinnliga cheferna pa avdelningen hade urholkats pa ett orattvist
satt fran sina ledningsroller och att kvinnor i EIB i allmanhet inte har samma mdéjligheter som
man att fa tilltrade till ledande befattningar. Den 26 oktober 2016 rapporterade klaganden detta
[1] till EIB [2], i enlighet med EIB:s policy for visselblasning [3] . Enligt klaganden lider EIB som
helhet av brist pa kvinnliga chefer — ar 2015 var 20 % av cheferna kvinnor medan 89 % av de
administrativa stédtjansterna var kvinnor. Karnan i hennes betédnkande var att principerna om
lika méjligheter och icke-diskriminering pa grund av kon inte respekteras inom EIB.

2. Samma dag lamnade klaganden ocksa in ett klagomal om trakasserier [4] inom ramen for sin
policy om viérdighet pd arbetsplatsen [5] .

3. EIB reagerade inte pa den rapport som hon lade fram inom ramen for EIB:s policy for
visselblasning. Klaganden vande sig sedan till ombudsmannen i mars 2017 [6] .

4. Ombudsmannen inledde en undersokning av klagandens pastaende att EIB, inom ramen fér
EIB:s policy for visselblasning, inte pa ett korrekt satt hade évervagt den frdga som hon hade
rapporterat.

Ombudsmannens forslag till forbattringar och
rekommendationer

5. Det tog EIB mer an atta manader att svara pa den klagandes rapport, som lamnats in enligt
EIB:s policy for visselblasning. EIB svarade pa klagandens rapport forst efter det att
ombudsmannen blev involverad. Aven om EIB:s regler for visselblasning inte faststaller nagon
tidsfrist for EIB att svara, kan denna tidsperiod inte anses godtagbar for ett svar pa potentiellt
allvarliga dvertradelser av beteendet som kan krava att atgarder vidtas omgaende. Forseningar
i svaren pa rapporter fran personalen kan ocksa allvarligt undergrava fortroendet for EIB:s
politik for visselblasning och darmed géra den ineffektiv.

6. Ombudsmannen lade darfor fram féljande forslag till forbattringar for EIB:

EIB bor infora en tidsplan for hanteringen av rapporter inom ramen for sin policy for
visselblasning [7] .

7. | sitt eventuella svar pa den rapport som klaganden I[dmnat in inom ramen fér EIB:s policy for
visselblasning féreslog EIB att klaganden hade Iamnat in rapporten endast pa grund av att hon
misslyckades i urvalsférfarandet for en ledningstjanst.

8. Ombudsmannen ansag att det faktum att klaganden var missn&jd med resultatet av
urvalsférfarandet och omorganisationen av hennes avdelning inte var tillrackligt for att bevisa att
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den allmanna frdga som hon hade uppmarksammats pa — brist pa lika méjligheter — inte
rapporterades i god tro.

9. | sitt svar pa den klagandes rapport fokuserade EIB pa situationen for klaganden och andra
tidigare kvinnliga chefer pa deras sarskilda avdelning, vilket faktiskt namndes i klagandens
rapport. EIB lyckades dock inte ge ett tydligt svar pa fragan om pastadd brist pa lika majligheter
for kvinnor i allménhet , som ett potentiellt systemproblem inom EIB. Det enda svar som EIB
gav pa den statistik som rapporterats av klaganden var att ” den allmdnna kénsférdelningen i
EIB:s ledningspositioner dr en del av den mdngfaldspolitik som frdmjas och férvaltas av
PERSONNEL ” . EIB beskrev dock inte pa nagot satt sin mangfaldspolitik. Inte heller angavs
huruvida mangfaldspolitiken hade offentliggjorts eller delats ut till personalen. EIB lamnade inte
heller nagon kopia av sin mangfaldspolitik till ombudsmannen. Ombudsmannen konstaterade
darfor att det satt pa vilket EIB hade behandlat klagandens rapport, som gjorts inom ramen for
EIB:s policy for visselblasning, utgjorde administrativa missférhallanden.

10. Ombudsmannen Idamnade darfor féljande rekommendationer till EIB:

EIB bor svara klaganden pa ett heltdckande satt om de fakta och siffror som namns i
hennes rapport om visselblasare och som hon havdar stoder hennes pastaende om
bristande jamstalldhet inom EIB. | sitt svar bor EIB ocksa ta upp den allmanna fragan om
en jamn konsfordelning, med beaktande av de offentliga uttalanden som gjorts av dess
ordférande och dess nya strategi for mangfald och inkludering . EIB bor forse klaganden
med en kopia av sin mangfaldspolitik och beskriva de atgarder som EIB har vidtagit och
avser att vidta i framtiden for att uppna en jamn konsfordelning inom institutet. Detta
omfattande svar bor sandas till klaganden inom tva manader efter denna
rekommendation, och samtidigt bor en kopia av svaret (och av mangfaldspolicyn)
sandas till ombudsmannen.

EIB:s yttrande om ombudsmannens forslag till forbattringar
och rekommendationer

11. EIB informerade ombudsmannen om att den skulle ta hansyn till hennes férslag om att
faststalla en tidsplan for hantering av rapporter om visselblasning inom ramen fér den pagaende
Oversynen av dess policy for visselblasning.

12. Nar det galler ombudsmannens rekommendationer svarade EIB klaganden i juni 2018. |
sitt svar bestred EIB den statistik som hon hade tillhandahallit. | bérjan av 2014 angav
kommissionen att andelen kvinnliga chefer i EIB var 24 procent. Den hade Okat till 27 % i slutet
av 2016. EIB konstaterade att andelen kvinnor i administrativa stédfunktioner var 89 % i slutet
av 2015. Den havdade dock att ” detta dr en dterspegling av marknaden ™.

13. | sitt svar gav EIB klaganden en kopia av EIB:s strategi fér mangfald och inkludering
2018-2021, som ar den tredje mangfaldsstrategi som EIB antagit. Den férra omfattade perioden
2012-2015. Enligt EIB var mangfaldsstrategin 2012—2015 pa plats nar de handelser som ledde
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till att klaganden ldmnade in sin visselblasningsrapport. ” Att nominera kvinnliga kandidater till
ledande befattningar” och "att frdmja kvinnor till ledande befattningar” var bland malen i
strategin for mangfald 2012—-2015. Mangfaldsstrategin 2012—-2015 innehdll dock inga specifika
mal for rekrytering av kvinnliga chefer.

14. EIB uppgav att den sedan 2014 har gjort kontinuerliga anstradngningar for att uppmuntra
kvinnor att sOka lediga tjanster, genom att delta i riktade rekryteringsevenemang och genom att
anvanda sociala medier. Under 2015 anlitade EIB ocksa ett externt konsultféretag for att goéra
en analys av hur banken gjorde i fraga om mangfald. Denna studie hjalpte EIB att identifiera de
viktigaste utmaningarna i sin strategi fér mangfald och inkludering 2018-2021, dar det
konstateras att ” framstegen hittills ndr det géller vissa viktiga mdttstockar - sérskilt
kénsférdelningen pa verkstdllande och ledningsnivéd - ligger under vdra ambitioner ™ .

15. EIB papekade att dess strategi for mangfald och inkludering 2018-2021 faststaller ett mal
att 6ka andelen kvinnliga chefer fran 27 % till 33 % fram till 2021. EIB stravar ocksa efter att 6ka
andelen manliga stédpersonal fran 9 % till 21 % vid samma tidpunkt. EIB erkanner att ” madlet
fér kvinnor pa ledningsniva dr ldgre dn malet for vissa kollegiala organisationer, sérskilt
Europeiska kommissionen, som har ett ambitiést mal pa 40 % kvinnor i enhetschef
(motsvarande EIB-niva 7) och hégre fram till 2019 ” . EIB anser dock att dess mal &r i linje med
organisationer som ar verksamma inom liknande marknadssegment, sdrskilt ECB, som riktar sig
till 35 % kvinnor i mellanchefer och hégre (med 28 % i ledande befattningar) och foretag inom
den privata finanssektorn dédr mal pd mellan 30 % och 35 % pa hégsta ledningsniva dr
gemensamma . FOr att uppna sina mal kommer EIB framst att fokusera pa att utveckla interna
talanger. Den kommer ocksa att syfta till att locka till sig och rekrytera nya medarbetare av ” hég
kvalitet och méngfald ”.

16. | sina synpunkter pa EIB:s svar uppgav klaganden att skillnaden mellan den statistik som
hon tillhandahdll och den statistik som EIB hanvisar till beror pa att EIB anger andelen kvinnor i
"ledningsroller” i stallet for "férvaltningstjanster”. Den mer allmanna termen "ledningsroll”
omfattar personal som hanterar de dagliga uppgifterna fér en grupp utan att officiellt inneha en
ledande befattning.

17. Klaganden anser att det mal som faststallts av EIB att 6ka andelen kvinnliga chefer fran 27
till 33 % pa fem ar ar langt ifrin ambitiost. Klaganden anser att EIB endast forlitar sig pa den
arliga 6kningen pa 1 % av andelen kvinnliga chefer som har visat sig vara stabil under de
senaste aren.

Ombudsmannens beddmning efter forslag till forbattringar
och rekommendationer

18. Ombudsmannen valkomnar att EIB kommer att f6lja upp hennes forslag och faststalla en
tidsplan for hantering av rapporter om visselblasning som en del av den pagaende dversynen
av dess policy for visselblasning.
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19. Som svar pa ombudsmannens rekommendation har EIB gett klaganden ett detaljerat svar
pa de fakta och siffror som anges i hennes visselblasarrapport, inklusive en bedémning av
situationen nar det galler en jamn kénsférdelning. EIB har ocksa tillhandahallit klaganden och
ombudsmannen en kopia av sin mangfaldsstrategi.

20. Ombudsmannen anser att det ar sarskilt beklagligt att EIB inledningsvis behandlade
klagandens rapport om visselblasning som ett omotiverat forsok att klaga pa sin egen
individuella situation. For det forsta, vilket bekraftas nedan, ar de fragor som klaganden tar upp
allvarligt oroande. Fér det andra, genom att fokusera pa motiven hos en visselblasare, snarare
an de fragor som tas upp i rapporten, riskerar EIB att avskracka visselblasare fran att komma
fram — det forsta och viktigaste att gora nar en visselblasarrapport tas emot ar att sa snart som
mojligt avgdéra om de fragor som tas upp bor utredas. For det tredje, och sarskilt vad galler
klagandens situation, slog tribunalen nyligen fast att EIB inte gjorde en korrekt bedémning och
uppfoljning av klagandens klagomal om trakasserier [8] . Detta gor EIB:s installning till
klagandens rapport om visselblasning annu mer beklaglig. Det féreslar ocksa en kultur inom EIB
som, atminstone vid tidpunkten for handelserna i fraga, annu inte var redo att ta dessa fragor pa
allvar. Detta undersoks ytterligare nedan.

21. Ombudsmannen anser att EIB har godtagit hennes forslag till forbattringar och hennes
rekommendationer och darfér har beslutat att avsluta drendet, men hon skulle vilja uttrycka
vissa betankligheter nar det galler innehallet i EIB:s svar, som den ska beakta nar den
genomfor sin strategi for mangfald och inkludering 2018-2021.

Ytterligare reflektioner

22. Oavsett om de siffror som Idmnats av klaganden sammanfaller med de officiella siffror som
EIB lamnat, ar det oroande att andelen kvinnliga chefer i EIB under 2017 var sa lag som 27 %.

23. EIB:s mangfaldsstrategi 2012—-2015, som var pa plats nar andelen kvinnliga chefer vid
institutionen var lagre &n 25 %, innehdll inga séarskilda atgarder for rekrytering av kvinnliga
chefer (bara en allman avsikt att frémja kvinnor till ledande befattningar). Nar
mangfaldsstrategin 2012—-2015 I6pte ut tog det flera ar for EIB att anta en ny strategi for
mangfald och inkludering (den for perioden 2018-2021). Nar klaganden lamnade in sitt
klagomal om visselblasning till EIB och hennes efterféljande klagomal fran ombudsmannen
hade EIB darfor ingen strategi for mangfald.

24. Resultaten av den analys av bankens mangfaldssituation som gjordes av en extern
uppdragstagare 2015 visade att EIB, jamfért med andra finansinstitut, hade en mycket lagre
andel kvinnor pa ledningsniva under 2014 [9] . Analysen visade ocksa att EIB under 2014 inte
rekryterade nagra kvinnor for "hdgsta chefsjobb” (generaldirektor/bitradande generaldirektor
eller direktdr) utanfor institutionen. Endast 19 % av de externa rekryteringarna pa
enhetschefsniva var kvinnor.

25. Detta var det sammanhang i vilket EIB beslutade att faststalla mal i sin strategi fér mangfald
och inkludering 2018-2021 for rekrytering av kvinnliga chefer. | strategin for mangfald och
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inkludering 2018-2021 faststalls ett mal pa 33 % av kvinnliga chefer senast 2021.

26. Det ar viktigt att notera att det i Europaradets rekommendation fran 2003 om ett balanserat
deltagande av kvinnor och man i det politiska och offentliga beslutsfattandet [10] faststalls att
“jamlikt deltagande av kvinnor och mén [i beslutsfattande makt] definieras som minst 40 % av
varje kén i alla beslutsfattande organ i det politiska och offentliga livet”. Andelen kvinnor i
ledande befattningar inom EIB (dar en betydande del av institutionens beslutsmakt ligger) var
sa lag som 13 % 2014. Dessa siffror ar oroande och verkar tyda pa ett systemproblem som
erkandes av EIB:s ordférande i augusti 2017 [11] och noterades av Europaparlamentet i en
resolution om EIB i april 2015 [12] .

27. Ett mal pa 33 % kvinnor i ledande befattningar till 2021 ar definitivt battre an inget mal alls,
men det ar fortfarande langt ifran det mal pa 40 % som faststallts av andra offentliga organ,
sasom Europeiska kommissionen [13], i enlighet med Europaradets rekommendation. EIB:s
mal ligger narmare det 30-procentsmal som faststallts av FN:s ekonomiska och sociala
kommitté for kvinnor pa beslutsfattande niva senast 1995 [14] . Mer &n tjugo ar senare kan det
vara lampligt att EIB, som ett europeiskt offentligt organ, évervager att sikta pa det mer
"ambitidsa” (med egna ord) malet pa 40 %. Att stréva efter en 6kning av kvinnliga chefer med 6
procentenheter under fem ar verkar innebara en 6kning som bara ar nagot hogre an den redan
befintliga 6kningstakten pa 1 procentenhet per ar. Det faktum att det nu finns fler kvinnor pa
“junior professional level” (57 % 2017) ar positivt, men dessa kvinnor kommer att bli berattigade
till ledande befattningar endast i en ganska avlagsen framtid.

28. EIB verkar anse att dess mal pa 33 % ligger i linje med andra organisationer som ar
verksamma inom liknande marknadssegment , t.ex. Europeiska centralbanken och privata
finansiella enheter. Nar det géller privata finansiella enheter anser ombudsmannen att EU:s
offentliga férvaltning boér hallas pa en hégre niva an for privata finansiella enheter och bor
forega med gott exempel nar det galler lika mojligheter och mangfald. Enligt EIB &r " mdl pa
mellan 30 % och 35 % pd hogsta ledningsnivd vanliga” i privata finansiella enheter.
Ombudsmannen anser att om privata finansiella enheter kan faststalla ett mal pa 30-35 % av
kvinnorna i ledande befattningar, bér ” marknadssegmenten ” inte utgora ett hinder for EIB att
na malet pa 40 % kvinnor p& mellanchefsniva och hogre.

29. EIB motiverar ocksa att andelen kvinnor i stodfunktioner fér narvarande ligger pa 89 %, som
" en dterspegling av marknaden” . Men i detta fall verkar EIB ha atagit sig att gora
anstrangningar for att bek&mpa dessa "marknadstrender” och 6ka antalet manliga assistenter
fran 9 % till 25 % under fem ar. Detta star i kontrast till det mal som faststallts fér dkningen av
antalet kvinnliga chefer, som ar begransat till sex procentenheter under fem ar och som, sdsom
papekats ovan, kan uppnas utan betydande anstrangningar fran EIB:s sida.

30. Ovanstaende 6vervaganden motiverar att EIB uppmanas att 6vervaga att vidta tillfélliga
sdrskilda atgdrder som syftar till att i praktiken pdskynda jamstdlldheten mellan kvinnor och
madén, enligt definitionen i FN:s konvention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor
[15] . Ombudsmannen noterar att Europaradet har definierat "de facto-jamstalldhet” i offentliga
beslutsfattande organ som minst 40 % av varje kén.
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31. Ombudsmannen &r fast besluten att framja hégsta maéjliga férvaltningsstandard inom EU:s
offentliga férvaltning, aven pa omradet lika mojligheter. Som Europeiska kommissionen papekar
i sitt meddelande ” En bdttre arbetsplats for alla: fran lika méjligheter till mangfald och
inkludering : organisationer som omfattar en diversifierad arbetskraft och som ar inkluderande
for alla tenderar att ge battre resultat, innovera mer och kan fatta battre beslut [16] .
Ombudsmannen uppmuntrar darfér EIB att 6ka sina anstrangningar for att uppna en balanserad
representation av bada kénen pa alla forvaltningsnivaer och att sikta pa hogre an malet att 33 %
kvinnor i ledande befattningar senast 2021. Hon kommer att lagga fram ytterligare ett férslag till
forbattring i detta avseende. Ombudsmannen kommer att fortsatta att noga évervaka EIB:s
framsteg i detta avseende genom en uppféljning inom 18 manader.

Slutsatser

Pa grundval av undersdkningen avslutar ombudsmannen detta arende med féljande slutsatser :
Europeiska investeringsbanken har godtagit ombudsmannens férslag till forbattringar.
Europeiska investeringsbanken har godtagit ombudsmannens rekommendationer.

Klaganden och EIB kommer att informeras om detta beslut .

Forslag till forbattring

Europeiska investeringsbanken bor strava efter att uppna en balanserad representation
av bade man och kvinnor pa sina ledande befattningar, med malet att 33 % kvinnor i
ledande befattningar ska vara hogre an malet senast 2021.

Emily O'Reilly
Europeiska ombudsmannen

Strasbourg den 17 oktober 2018

[1] | sin rapport havdade klaganden att det forekom Gvertradelser av punkterna 1.2 och 1.3 i
uppférandekoden for personalen. | punkt 1.2 handlar det om lika mdjligheter och anges att ”
banken ér en arbetsgivare som garanterar lika méjligheter och sdkerstdller respekt for sina
anstdlldas virdighet. ” Punkt 1.3 avser icke-tolerans mot diskriminering och anger bland annat
att "lagen syftar till att faststalla de hégsta standarderna nar det galler att inte tolerera
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diskriminering. Detta gdller sdrskilt for otillGten diskriminering pd grund av kén”

http://www.eib.org/attachments/thematic/code _conduct_staff fr.pdf [Lank]

[2] Pa grundval av artikel 1.5.1 i EIB:s uppférandekod.

[3] I'punkt 11l.2 ai EIB:s policy for visselblasning anges att “i hdndelse av allvarlig forsummelse
eller allvarlig 6vertrédelse av uppférandekoden for personalen eller stadgan om integritetspolicy
och efterlevnad ska personalen omedelbart hdnskjuta drendet till chefen for regelefterlevnaden.

http://www.eib.org/attachments/strategies/eib_s_whistleblowing_policy en.pdf [Lank]

[4] Klaganden klagade inte till ombudsmannen om hur EIB hanterade hennes klagomal om
trakasserier. Hon valde att hanskjuta denna fraga till domstolen, se punkt 20.

[5] Finns pa http://www.eib.org/attachments/general/dignity_at work_en.pdf [Lank]

[6] | punkt Ill.2 d i EIB:s policy for visselblasning foreskrivs att ” [ij hdndelse av administrativa
missférhdllanden fran bankens sida vid forvaltningen av ovanndmnda férfaranden far anstdllda
som en sista utvdg hdnskjuta drendet till Europeiska ombudsmannen / enlighet med relevanta
bestdmmelser.”

[7] I enlighet med artikel 6 i Europeiska ombudsmannens beslut om interna regler om
utlémnande av uppgifter i allménhetens intresse :

https://www.ombudsman.europa.eu/cases/correspondence.faces/en/59102/html.bookmark#hi4
[Lank]

[8] Se tribunalens dom av den 13 juli 2018, SQ/European Investment, Bank, T-377/17 ,
ECLI:EU:T:2018:478. Pressmeddelande finns har:
https://curia.europa.eu/jcms/upload/docs/application/pdf/2018-07/cp180109en.pdf [Lank]

[9] 13 % hos vice ordférande/generaldirektor/bitrddande generaldirektdr jamfort med 29 % i
andra finansinstitut. 20 % pa direktorsniva jamfort med 29 % i andra finansinstitut. och 27 % pa
enhetschefsniva jamfort med 45 % i andra finansinstitut.

[10] Finns pa:
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectiD=09000016805e0848 [Lank]

[11] Se artikeln ” Macho time warp at the EIB” i Politico [Lank]:

https://www.politico.eu/article/european-investment-bank-a-mens-club-at-the-top/

[12] Finns pa:
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-//EP//TEXT+TA+P8-TA-2015-0183+0+DOC+XML+VO//EN
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[Lank]. Se punkt 58: "Europaparlamentet beklagar bristen pd mdngfald i férvaltningskommittén,
i EIB:s styrelse och i EIB:s styrelse, sérskilt nér det géller kon [...].”
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beslutsfattande”, punkt 182
http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/platform/decision.htm#diagnosis [Lank]
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[Lank]
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