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[bookmark: _Toc241567608]Atruna

Projekts "Unlock Equality" ietver atsauces un saites uz ārējām tīmekļa vietnēm, tostarp, bet ne tikai, uz avotiem, kas saistīti ar Eiropas Savienības tiesību aktiem, politikas dokumentiem, vadlīnijām, publikācijām un citiem trešo pušu resursiem. Šīs saites ir sniegtas vienīgi informatīvos un ērtības nolūkos. Projekta "Unlock Equality" Erasmus+ konsorcija partneri nepieder, nekontrolē, nepārrauga un neapstiprina ārējo tīmekļa vietņu saturu, un tie nevar garantēt tajās atrodamās informācijas precizitāti, pilnīgumu, atbilstību, likumību, savlaicīgumu, pieejamību vai pastāvīgu pieejamību nākotnē. Konsorcija partneri nav atbildīgi par jebkādiem zaudējumiem, kaitējumu, neērtībām vai sekām, kas tieši vai netieši izriet no ārējo tīmekļa vietņu, trešo pušu satura, šajās vietnēs ietverto papildu saišu, lejupielādējamo materiālu, tehnisku kļūdu, vīrusu, ļaunprogrammatūras vai jebkādu citu kaitīgu elementu izmantošanas.

















1.1 [bookmark: _Toc241567609]Galveno politiku esamība

1.1.1.1  Padomes 2000. gada 27. novembra Direktīva 2000/78/EK, ar ko nosaka vispārējos noteikumus par vienlīdzīgu attieksmi nodarbinātības un profesijas jomā
Direktīva 2000/78/EK nosaka visaptverošu ES regulējumu, kas aizliedz tiešu un netiešu diskrimināciju nodarbinātības un profesijas jomā reliģijas vai pārliecības, invaliditātes, vecuma vai seksuālās orientācijas dēļ. Tajā uzmākšanās tiek uzskatīta par diskriminācijas veidu, un tiek aizliegta to darbinieku vajāšana, kuri iesniedz sūdzības. Direktīva attiecas uz piekļuvi nodarbinātībai, profesionālajai apmācībai, nodarbinātības nosacījumiem un paaugstināšanai amatā visās publiskā un privātā sektora organizācijās.
1.1.1.2 Atbilstība organizācijas politikai 
Šī direktīva tieši atbalsta un paredz šādus politikas elementus:
· Rakstiskas vienlīdzības un diskriminācijas novēršanas politikas:
Direktīva nosaka saistošas, savstarpēji saistītas juridiskas saistības — rakstiskajās politikās skaidri jāiekļauj diskriminācijas aizliegums ne tikai dzimuma, bet arī invaliditātes, vecuma, reliģijas un seksuālās orientācijas dēļ. Politika, kas attiecas tikai uz dzimumu, saskaņā ar šo regulējumu ir juridiski nepilnīga.
· Politiku piemērošana visās amata pozīcijās un nodaļās:
Tā kā direktīvas darbības joma aptver visus nodarbinātības nosacījumus visos līmeņos, politiku nevar piemērot selektīvi. Pienākumi nodrošināt vienlīdzīgu attieksmi ir saistoši organizācijai darbinieku atlases, ikdienas darba apstākļu, paaugstināšanas amatā, piekļuves apmācībām un atlaišanas jomās — vienlaikus un konsekventi.
· ES vienlīdzības tiesību aktu ievērošana:
Direktīva 2000/78/EK ir viens no galvenajiem instrumentiem, kas nosaka nediskriminācijas pamatprincipus, uz kuriem organizācijas politikām ir skaidri jāatsaucas. Atbilstības dokumentācijā šī direktīva jānorāda kā galvenais atsauces dokuments visiem savstarpēji saistītajiem politikas noteikumiem.
· Augstākās vadības nepārprotama atbalsta izrādīšana:
Direktīva paredz aktīvu pienākumu veidot vidi, kas ir brīva no diskriminācijas un uzmākšanās. Vadības redzamā apņemšanās ir organizācijas mehānisms, ar kura palīdzību šis pienākums tiek īstenots — tādējādi visiem darbiniekiem tiek norādīts, ka vienlīdzīga attieksme ir atbilstības nodrošināšanas prioritāte, nevis vienkārši mērķis.


1.1.1.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Padomes 2000. gada 27. novembra Direktīva 2000/78/EK, ar ko nosaka vispārējos noteikumus par vienlīdzīgu attieksmi nodarbinātības un profesijas jomā
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32000L0078
1.1.2.1 Eiropas Parlamenta un Padomes 2006. gada 5. jūlija Direktīva 2006/54/EK par vienlīdzīgu iespēju un vienlīdzīgas attieksmes principa īstenošanu vīriešu un sieviešu nodarbinātības un profesionālās darbības jomā (pārstrādāta versija)
Direktīva 2006/54/EK konsolidē un nostiprina ES tiesību aktus par dzimumu līdztiesību nodarbinātības jomā, aizliedzot tiešu un netiešu diskrimināciju dzimuma dēļ visā nodarbinātības ciklā — sākot no darbinieku pieņemšanas darbā un atlases līdz darba apstākļiem, atalgojumam, paaugstināšanai amatā un atlaišanai. Tajā skaidri definēta uzmākšanās un seksuālā uzmākšanās kā dzimuma diskriminācijas formas, kā arī iekļautas aizsardzības normas saistībā ar grūtniecību un maternitāti. Direktīvā arī paredzēts, ka dalībvalstīm jāizveido līdztiesības iestādes, lai veicinātu, analizētu un uzraudzītu vienlīdzīgu attieksmi.

1.1.2.2  Atbilstība organizācijas politikai
Šī direktīva atbalsta un paredz šādus politikas elementus:
· Rakstiskas vienlīdzības un diskriminācijas novēršanas politikas:
Direktīva nosaka dzimuma dēļ veiktas nediskriminācijas principu kā tiešu juridisku pienākumu. Rakstiskajās politikās jādefinē aizliegtā rīcība, jāizklāsta darbinieku tiesības un jāapraksta organizācijas pienākumi — aptverot gan tiešo diskrimināciju, gan netiešo diskrimināciju, kas izpaužas kā „šķietami neitrālas“ prakses.
· Politiku piemērošana visās amata pozīcijās un nodaļās:
Direktīvas darbības joma aptver visus nodarbinātības nosacījumu aspektus — tas nozīmē, ka vienlīdzīgas attieksmes pienākumi attiecas uz katru posmu un katru organizācijas daļu. Politikas nedrīkst aprobežoties tikai ar personāla atlases procedūrām; tām vienlīdzīgi jāregulē ikdienas darba apstākļi, uzdevumu sadale un karjeras attīstība.
· ES vienlīdzības tiesību aktu ievērošana:
Direktīva 2006/54/EK ir galvenais ES tiesību akts par dzimumu līdztiesību nodarbinātības jomā. Politikas virzieniem jābūt saskaņotiem ar tajā sniegtajām definīcijām, jo īpaši attiecībā uz atšķirību starp tiešo un netiešo diskrimināciju, kā arī uz uzmākšanās un seksuālās uzmākšanās aizliegumu.
· Augstākās vadības nepārprotama atbalsta izrādīšana:
Direktīva paredz, ka darba devējiem ir jāveic aktīvi pasākumi, lai novērstu diskrimināciju. Augstākās vadības atbalsts pārvērš rakstisko politiku par praktisku apņemšanos ievērot noteikumus — nodrošinot tai autoritāti, resursus un atbildību visā organizācijā.
1.1.2.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Parlamenta un Padomes 2006. gada 5. jūlija Direktīva 2006/54/EK par vienlīdzīgu iespēju un vienlīdzīgas attieksmes principa īstenošanu vīriešu un sieviešu nodarbinātības un profesionālās darbības jomā (pārstrādāta versija)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
[bookmark: _Toc241567610]1.2 Politiku kvalitāte un skaidrība
1.2.1.1 Eiropas Savienības Pamattiesību harta — 21. pants: Nediskriminācija
ES Pamattiesību hartas 21. pants aizliedz diskrimināciju jebkāda iemesla dēļ, tostarp dzimuma, rasu, ādas krāsas, etniskās vai sociālās izcelsmes, ģenētisko pazīmju, valodas, reliģijas vai pārliecības, politisko vai jebkādu citu uzskatu, piederības nacionālajai minoritātei, īpašuma, dzimšanas, invaliditātes, vecuma vai seksuālās orientācijas dēļ. Harta ir piemērojama, kad ES dalībvalstis īsteno ES tiesības, un tā nosaka visu vienlīdzības tiesību aktu interpretāciju. Kopā ar 1. pantu (Cilvēka cieņa) un 23. pantu (Sieviešu un vīriešu līdztiesība) tā nosaka pamatvērtības, kuras jāievēro visās vienlīdzības politikas jomās.
1.2.1.2 Atbilstība organizācijas politikai 
Hartā ietvertie principi tieši ietekmē līdztiesības politikas kvalitāti un pieejamību:
· Skaidras un iekļaujošas valodas lietošana:
Tā kā Hartā ir aizliegta diskriminācija, pamatojoties uz vairākiem savstarpēji saistītiem pamatiem, politikas dokumentos ir jāizmanto valoda, kas iekļauj visas aizsargātās pazīmes. Valoda, kas izslēdz, stigmatizē vai ir nepieejama konkrētām grupām, rada risku, ka tajā varētu būt ietverta netiešā diskriminācija, ko aizliedz Harta.
· Iekļauti praktiski, uz rīcību orientēti piemēri:
Abstraktas apņemšanās neizrādīt diskrimināciju nav pietiekamas, ja darbinieki nespēj saprast, ko tās nozīmē praksē. Hartā ietvertās vērtības atbalsta politiku, kas juridiskos principus pārvērš konkrētās prasībās — tādējādi darbiniekiem tiek sniegts skaidrs standarts, ko var ievērot un novērtēt.
· Juridiskā žargona izvairīšanās:
Tā kā Hartā ir nostiprinātas pamattiesības, kas attiecas uz ikvienu, politikas dokumentos šīs tiesības jāizklāsta visiem saprotamā valodā. Pārmērīgi juridiski formulējumi apgrūtina darbinieku izpratni un vājina politikas aizsardzības pasākumu praktisko efektivitāti.
· Piekļūstama noformējuma un izkārtojuma nodrošināšana:
Informācijas pieejamība ir priekšnoteikums, lai vienlīdzība tiktu īstenota praksē. Politika, kuru ir grūti atrast, kurā ir grūti orientēties vai kuru ir grūti saprast, nevar pildīt savu aizsargājošo funkciju — it īpaši attiecībā uz darbiniekiem ar invaliditāti, zemāku lasītprasmi vai ierobežotām zināšanām par oficiāliem dokumentiem.

1.2.1.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Savienības Pamattiesību harta (konsolidētā redakcija)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT
1.2.2.1 Eiropas Dzimumu līdztiesības institūts (EIGE) — Dzimumu līdztiesībai veltīta komunikācijas rīku kopums un resursi
Eiropas Dzimumu līdztiesības institūts (EIGE) sniedz organizācijām un iestādēm praktiskus norādījumus un rīkus par dzimumu līdztiesībai atbilstošu komunikāciju. Tā resursi palīdz darba devējiem izprast, kā valoda ietekmē dzimuma uztveri, atpazīt un izvairīties no dzimuma stereotipiem vai izslēdzošiem terminiem, kā arī izstrādāt saziņas praksi, kas iekļauj visas dzimuma identitātes. EIGE vadlīnijas balstās uz pierādījumiem par to, kā valoda ietekmē darba vides kultūru, stereotipu veidošanos un vienlīdzīgas attieksmes rezultātus praksē.

1.2.2.2  Atbilstība organizācijas politikai
EIGE komunikācijas vadlīnijas skaidri nosaka, ko nozīmē „kvalitāte un skaidrība” līdztiesības politikas kontekstā:
· Skaidras un iekļaujošas valodas lietošana:
EIGE vadlīnijās ir precizēts, ko praksē nozīmē iekļaujoša valoda — izvairīšanās no dzimuma stereotipizētiem standarta terminiem, „cilvēks pirmkārt” valodas lietošana un nodrošināšana, ka politikas nostādnes vienlīdz attiecas uz visām dzimuma identitātēm. Politikas dokumentu autoriem, izstrādājot vai pārskatot politikas dokumentus, ir skaidri jāievēro EIGE valodas ieteikumi.
· Iekļauti praktiski, uz rīcību orientēti piemēri:
EIGE uzsver, ka komunikācijā par dzimumu līdztiesību ir jāpāriet no deklarācijām uz konkrētiem norādījumiem par pieņemamu un nepieņemamu uzvedību. Organizāciju politikās būtu jāiekļauj konkrēti piemēri, balstoties uz EIGE definīciju sistēmām, piemēram, atšķirības starp uzmākšanos, netiešo diskrimināciju un mikroagresijām.
· Juridiskā žargona izvairīšanās:
EIGE atbalsta tādu komunikācijas stratēģiju izstrādi, kas ļauj juridiskos regulējumus pārvērst saprotamā formā. Politikas dokumenti jāpārskata, ņemot vērā EIGE lasāmības un iekļaujošuma standartus, lai nodrošinātu, ka tos var saprast un piemērot darbinieki visos līmeņos un ar dažādu valodisko pieredzi.
· Piekļūstama noformējuma un izkārtojuma nodrošināšana:
EIGE iesaka sniegt informāciju par līdztiesību dažādos formātos un izmantojot dažādus kanālus. Tādēļ organizācijas politikā būtu jāņem vērā ne tikai dokumenta teksts, bet arī tas, kā tas tiek pasniegts, izplatīts un papildināts — tostarp vizuālie kopsavilkumi, vadītāju informācijas sanāksmes un, ja nepieciešams, daudzvalodu versijas.

1.2.2.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
EIGE — Dzimumu līdztiesībai veltīti komunikācijas resursi un rīku kopums
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/resources/gender-sensitive-communication
[bookmark: _Toc241567611]1.3 Pieejami ziņošanas mehānismi

1.3.1.1  Eiropas Parlamenta un Padomes 2019. gada 23. oktobra Direktīva (ES) 2019/1937 par to personu aizsardzību, kas ziņo par Savienības tiesību aktu pārkāpumiem (Direktīva par ziņotāju aizsardzību)
Direktīva (ES) 2019/1937 nosaka visaptverošu ES regulējumu, lai aizsargātu ziņotājus, kuri ziņo par ES tiesību aktu pārkāpumiem, tostarp diskrimināciju, uzmākšanos un darba vietas vienlīdzības tiesību aktu pārkāpumiem. Tā paredz, ka organizācijām ar 50 vai vairāk darbiniekiem ir jāizveido droši un konfidenciāli iekšējie ziņošanas kanāli, septiņu dienu laikā jāapstiprina ziņojumu saņemšana un trīs mēnešu laikā jāsniedz atgriezeniskā saite ziņotājiem. Direktīva skaidri aizliedz atriebības pasākumus — tostarp atlaišanu, pazemināšanu amatā, iekļaušanu melnajā sarakstā un reputācijas apmelojumu — pret tiem, kuri ziņo labā ticībā.
1.3.1.2  Atbilstība organizācijas politikai
Šī direktīva nosaka juridiski saistošas prasības attiecībā uz iekšējiem ziņošanas mehānismiem:
· Skaidri definēta sūdzību izskatīšanas kārtība:
Direktīva likumīgi nosaka rakstiskas, praktiski piemērojamas ziņošanas procedūras — tostarp noteiktus kanālus, apstiprinājuma termiņus un pienākumu sniegt atbildi. Pat organizācijas, kurās strādā mazāk nekā 50 darbinieki, gūst labumu no līdzvērtīgu aizsardzības pasākumu ieviešanas kā pārvaldības un rūpības pienākuma standarta.
· Tiek nodrošināta konfidencialitāte:
Direktīva paredz, ka ziņotāju identitāte ir jāglabā konfidenciāli, ja vien tās atklāšana nav paredzēta likumā vai ja nav saņemta skaidra piekrišana. Konfidencialitātei ir jābūt visiem ziņošanas mehānismiem raksturīgai, neapstrīdamai iezīmei — nevis tikai vēlamībai —, un tā ir jānodrošina, izmantojot atbilstošus piekļuves kontroles pasākumus un darbinieku pienākumus.
· Pieejami ziņošanas kanāli:
Direktīvā ir noteikta prasība par „vairākiem kanāliem“ — gan iekšējiem, gan ārējiem — un precizēts, ka ziņošanas sistēmām jābūt „drošām“ un tām „jāļauj ziņot gan rakstiski, gan mutiski“. Politikā skaidri jāuzskaita pieejamie kanāli un jāpaskaidro, kā katrs no tiem ir pieejams, tostarp darbiniekiem, kuri var saskarties ar šķēršļiem.
· Personāls tiek apmācīts par procedūrām:
Direktīvas prasības paredz, ka visam personālam — jo īpaši tiem darbiniekiem, kuri ir norīkoti pieņemt ziņojumus — ir jāizprot savi pienākumi. Politikās jānosaka apmācību prasības un to biežums, kā arī jānodrošina, ka visi darbinieki tiek regulāri informēti, lai saglabātu viņu informētību.
1.3.1.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Parlamenta un Padomes 2019. gada 23. oktobra Direktīva (ES) 2019/1937 par to personu aizsardzību, kas ziņo par Savienības tiesību aktu pārkāpumiem
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32019L1937
1.3.2.1 Direktīva 2006/54/EK — 17. pants: Piekļuve tiesiskās aizsardzības līdzekļiem
Direktīvas 2006/54/EK 17. pants paredz, ka dalībvalstīm jānodrošina, lai tiesvedības un/vai administratīvās procedūras būtu pieejamas visām personām, kuras uzskata, ka tām ir nodarīts kaitējums, nepiemērojot vienlīdzīgas attieksmes principu. Šis pants nodrošina, ka apvienības vai organizācijas, kurām ir leģitīmas intereses, var iesaistīties tiesvedībā vai administratīvajās procedūrās sūdzību iesniedzēju vārdā vai to atbalstam. Tas nosaka piekļuvi tiesiskās aizsardzības līdzekļiem kā pamattiesības dzimuma diskriminācijas gadījumos — tās piemērojamas gan ar ārējo iestāžu starpniecību, gan izmantojot iekšējos organizācijas kanālus.

1.3.2.2  Atbilstība organizācijas politikai
17. pants nosaka, ka efektīvas iekšējās procedūras ir pamats tiesību aizsardzības līdzekļu pieejamībai:
· Skaidri definēta sūdzību izskatīšanas kārtība:
Iekšējām sūdzību izskatīšanas procedūrām jādarbojas kā pieejamam pirmajam tiesiskās aizsardzības līdzeklim — tām jābūt skaidrām, efektīvām un spējīgām panākt risinājumu, pirms ir nepieciešams vērsties pie ārējiem līdzekļiem. Politikas dokumentos jānorāda, kas pieņem sūdzības, ko ietver izmeklēšana, kādi termiņi tiek piemēroti un kā tiek paziņoti rezultāti.
· Tiek nodrošināta konfidencialitāte:
Tā kā direktīva aizsargā sūdzību iesniedzējus, kuri izmanto oficiālos tiesiskās aizsardzības līdzekļus, organizācijām ir pienākums nodrošināt, ka iekšējās procedūras neizraisa atriebību pret sūdzību iesniedzējiem vai privātuma pārkāpumu, tādējādi garantējot efektīvu piekļuvi tiesiskās aizsardzības līdzekļiem iekšējā posmā.
· Pieejami ziņošanas kanāli:
Tiesības uz piekļuvi procedūrām ir bezjēdzīgas, ja tās nav praktiski pieejamas. Kanāliem jābūt izveidotiem tā, lai novērstu šķēršļus — valodas, fiziskos, digitālos vai procedurālos —, lai visi darbinieki varētu izteikt bažas neatkarīgi no savas amata pozīcijas, valodas vai apstākļiem.
· Darbinieki tiek apmācīti par procedūrām:
Lai nodrošinātu pareizu īstenošanu, vadītājiem un personāla daļas darbiniekiem ir jāizprot savi juridiskie pienākumi sūdzības iesniegšanas gadījumā, tostarp prasība neuzlikt sankcijas sūdzības iesniedzējiem un godprātīgi iesaistīties procesā.

1.3.2.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Direktīva 2006/54/EK — 17. pants (tiesības vērsties tiesā)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.3.3.1 ILO Konvencija Nr. 190 (2019) par vardarbības un uzmākšanās izskaušanu darba vidē
ILO Konvencija Nr. 190 ir pirmais starptautiskais darba standarts, kas īpaši veltīts vardarbībai un uzmācībai darbā. Tajā „vardarbība un uzmākšanās” definēta kā uzvedība, prakse vai draudi, kuru mērķis ir nodarīt kaitējumu vai kuru rezultātā tiek nodarīts vai var tikt nodarīts fizisks, psiholoģisks, seksuāls vai ekonomisks kaitējums. Konvencija paredz, ka ratificējošajām valstīm ir jāpieņem likumi un politikas virzieni, kas novērš un risina vardarbības un uzmākšanās problēmas, jāizveido sūdzību izskatīšanas un izpildes mehānismi, jānodrošina tiesiskās aizsardzības līdzekļi un atbalsts cietušajiem, kā arī jāgarantē procedūru konfidencialitāte. Tā attiecas uz visām nozarēm un visiem darba ņēmējiem un aptver rīcību darba vietā, ar darbu saistītos komandējumos un digitālās saziņas vidē.

1.3.3.2  Atbilstība organizācijas politikai
C190 nosaka visaptverošāko starptautisko standartu pieejamiem un efektīviem ziņošanas mehānismiem:
· Skaidri definēta sūdzību izskatīšanas kārtība:
Standarts C190 skaidri nosaka, ka organizācijas preventīvo un korektīvo pasākumu sistēmai ir jāietver vadlīnijas un sūdzību izskatīšanas kārtība. Politikās ir jānorāda, kas pieņem sūdzības, ko ietver izmeklēšana, kādi termiņi tiek piemēroti un kā tiek paziņoti rezultāti — tādējādi nodrošinot pilnīgu procedūras shēmu, nevis tikai vispārīgu apņemšanos.
· Tiek nodrošināta konfidencialitāte:
Konvencija Nr. 190 paredz, ka procedūrām ir „jānodrošina privātums un konfidencialitāte”. Politikas nostādnēs visā procesā — sākot no sākotnējās ziņošanas līdz izmeklēšanas rezultātiem — ir jāiekļauj konfidencialitātes princips un jānodrošina, ka visas iesaistītās puses saprot un ievēro savus pienākumus saskaņā gan ar Konvenciju Nr. 190, gan ar Vispārīgo datu aizsardzības regulu (GDPR).
· Pieejami ziņošanas kanāli:
C190 prasība, ka sūdzību izskatīšanas mehānismiem jābūt „pieejamiem”, atspoguļo tās plašo darbības jomu, kas aptver visus darbinieku veidus un darba attiecību veidus. Ziņošanas sistēmām jābūt izmantojamām visiem darbiniekiem neatkarīgi no atrašanās vietas, darba stāža vai digitālās piekļuves — tostarp attālināti strādājošajiem un tiem, kam ir nestandarta līgumi.
· Personāls tiek apmācīts par procedūrām:
Standarts C190 paredz apmācību un informētības veicināšanu kā preventīvus pasākumus. Politikas dokumentos jānosaka apmācības pienākumi visiem darbiniekiem, kā arī papildu apmācība uzraudzības vai izmeklēšanas amatu ieņēmējiem, nosakot minimālo apmācību biežumu un apmācību pabeigšanas dokumentēšanu.

1.3.3.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
ILO Konvencija Nr. 190 (2019) par vardarbības un uzmākšanās izskaušanu darba vidē
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

[bookmark: _Toc241567612]1.4 Regulējums pret uzmākšanos

1.4.1.1 Direktīva 2006/54/EK — 2. panta 1. punkta c) un d) apakšpunkts: uzmākšanās un seksuālās aizskaršanas kā dzimuma diskriminācijas veidu aizliegums
Direktīvā 2006/54/EK uzmākšanās un seksuālā uzmākšanās ir definētas kā dzimuma diskriminācijas formas, kas ir skaidri aizliegtas. „Uzmākšanās” nozīmē nevēlamu rīcību, kas saistīta ar personas dzimumu un kuras mērķis vai sekas ir personas cieņas aizskārums un iebiedējošas, naidīgas, pazemojošas, apkaunojošas vai aizskarošas vides radīšana. „Seksuālā uzmākšanās” ir jebkura nevēlama verbāla, neverbāla vai fiziska rīcība ar seksuālu raksturu, kuras mērķis vai sekas ir tādas pašas. Abas šīs formas ir aizliegtas neatkarīgi no tā, vai vainīgajam bija nodoms nodarīt kaitējumu — izšķirošais faktors ir ietekme uz cietušo. Direktīva arī nodrošina, ka cietušie var vērsties tiesā vai administratīvās iestādēs, lai panāktu tiesisko aizsardzību, neapdraudot savu nodarbinātību.

1.4.1.2  Atbilstība organizācijas politikai 
Šī direktīva nosaka tiesisko un definīciju pamatu pret uzmākšanos vērstajām regulējuma sistēmām:
· Politikā skaidri definēta uzmākšanās:
Direktīvā ir sniegtas juridiski saistošas definīcijas, kas jāiekļauj organizāciju politikās. Politikās nedrīkst izmantot neskaidru formulējumu — tajās ir jānorāda gan uzvedības veidi, uz kuriem tās attiecas, gan novērtēšanas kritēriji: jābalstās uz sekām, nevis uz nodomu. Definīcija „mērķis vai sekas” ir izšķiroša, un tā ir skaidri jāpaziņo visiem darbiniekiem.
· Ir izstrādātas sūdzību iesniegšanas un atbalsta procedūras:
Direktīvā noteiktā prasība par piekļuvi tiesiskās aizsardzības līdzekļiem paredz, ka pirmā reaģēšanas pakāpe ir efektīvas iekšējās procedūras. Politikas dokumentos ir jānorāda, kā tiek pieņemtas sūdzības, kas tās pieņem, kādos termiņos un kāds atbalsts ir pieejams — tostarp iespēja panākt neformālu risinājumu, pirms tiek uzsāktas formālās procedūras.
· Aizsardzība pret represijām saistībā ar sūdzībām:
Direktīva skaidri aizliedz represijas pret personām, kas ir iesniegušas sūdzības vai piedalījušās izskatīšanas procesā. Noteikumam par aizsardzību pret represijām jābūt izpildāmam — attiecināmam uz atlaišanu, pazemināšanu amatā un jebkādu nelabvēlīgu attieksmi — un par to skaidri jāinformē brīdī, kad tiek iesniegta sūdzība.
· Sankcijas, kas piemērotas taisnīgi un konsekventi:
Direktīva paredz, ka darba devējiem jāveic aktīvi pasākumi, lai novērstu uzmākšanos, un nosaka, ka salīdzināmos gadījumos ir konsekventi jāpiemēro dokumentētas sankcijas. Politikas nostādnēs jānorāda iespējamo sankciju klāsts un jāparedz periodiska rezultātu pārskatīšana, lai identificētu un novērstu neatbilstības.

1.4.1.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Direktīva 2006/54/EK — 2. pants (uzmākšanās un seksuālā uzmākšanās kā diskriminācija dzimuma dēļ)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
1.4.2.1 Padomes Direktīva 2000/78/EK — 2. panta 3. punkts: Uzmākšanās kā diskriminācijas forma reliģijas vai pārliecības, invaliditātes, vecuma vai seksuālās orientācijas dēļ
Direktīvas 2000/78/EK 2. panta 3. punktā uzmākšanās tiek uzskatīta par diskriminācijas veidu, ja tā ir saistīta ar reliģiju vai pārliecību, invaliditāti, vecumu vai seksuālo orientāciju. Šī definīcija atspoguļo Direktīvā 2006/54/EK sniegto definīciju — nevēlama rīcība, kuras mērķis vai sekas ir cilvēka cieņas aizskārums un iebiedējošas, naidīgas, pazemojošas, apkaunojošas vai aizskarošas vides radīšana. Šis noteikums nodrošina, ka pret uzmākšanos vērstajiem regulējumiem jāaptver ne tikai dzimuma aspekts, bet arī savstarpēji saistīta un uz vairākiem pamatiem balstīta uzmākšanās, kas ir īpaši svarīgi daudzveidīgās darba vidēs.

1.4.2.2  Atbilstība organizācijas politikai 
Direktīva 2000/78/EK paplašina pret uzmākšanos vērsto regulējumu, attiecinot to uz visiem aizsargātajiem pamatiem:
· Politikā skaidri definēta uzmākšanās:
Organizācijas politikā ir jāiekļauj Direktīvas 2000/78/EK daudzveidīgais piemērošanas jomas apjoms, skaidri aptverot uzmākšanos saistībā ar invaliditāti, seksuālo orientāciju, reliģiju vai pārliecību un vecumu — līdzās uz dzimumu balstītai uzmākšanās saskaņā ar Direktīvu 2006/54/EK. Politika, kas definē tikai uzmākšanos dzimuma dēļ, ir juridiski nepilnīga.
·   Ir izstrādātas sūdzību izskatīšanas un atbalsta procedūras:
Tā kā uzmākšanās var būt saistīta ar vairākām aizsargājamām pazīmēm vienlaikus, procedūrām jāparedz iespēja izskatīt sūdzības, kas balstās uz vairākiem pamatiem, nepieprasot sūdzības iesniedzējiem precīzi klasificēt diskriminācijas pamatu jau sūdzības iesniegšanas brīdī.
· Aizsardzība pret represijām saistībā ar sūdzībām:
Direktīvā paredzētā aizsardzība pret represijām attiecas uz ikvienu, kurš iesniedz sūdzību saistībā ar kādu no direktīvā aizsargātajiem pamatiem. Noteikumos par aizsardzību pret represijām ir skaidri jānorāda, ka šī aizsardzība attiecas neatkarīgi no tā, uz kuru pazīmi attiecas sūdzība.
· Sankcijas tiek piemērotas taisnīgi un konsekventi:
Politikās jānosaka, ka līdzīgiem pārkāpumiem ir jāpiemēro līdzīgas sekas neatkarīgi no konkrētā raksturlieluma, un ka rezultāti tiek pārskatīti, lai nodrošinātu konsekvenci starp dažādiem pamatiem un laika gaitā.

1.4.2.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Padomes Direktīva 2000/78/EK — 2. panta 3. punkts (uzmākšanās kā diskriminācija)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32000L0078
1.4.3.1 ILO Konvencija Nr. 190 (2019) — Vardarbība un uzmākšanās darba vidē
ILO Konvencija Nr. 190 nodrošina visaptverošāko starptautisko tiesisko regulējumu, kas īpaši izstrādāts, lai risinātu vardarbības un uzmākšanās problēmas darbā. Tajā atzīts, ka vardarbība un uzmākšanās var būt cilvēktiesību pārkāpumi, un paredzēta visaptveroša, dzimumu līdztiesību ņemot vērā, un iekļaujoša pieeja. Konvencija aptver fizisku, psiholoģisku, seksuālu un ekonomisku kaitējumu — tās darbības joma pārsniedz ES direktīvu definīcijas, ietverot arī mobingu, iebiedēšanu un psihosociālos riskus. Tajā arī skaidri atzīta uz dzimumu balstīta vardarbība un uzmākšanās kā atsevišķa un īpaši nopietna kategorija, kas prasa mērķtiecīgus pasākumus.

1.4.3.2  Atbilstība organizācijas politikai
C190 nodrošina visplašāko definīciju un procedūru sistēmu uzmākšanās novēršanas pārvaldībai:
· Politikā skaidri definēta uzmākšanās:
C190 paplašinātā definīcija aptver visas vardarbības un uzmākšanās formas neatkarīgi no vainīgā vai konteksta — ieskaitot trešo personu (klientu, līgumdarbinieku, apmeklētāju) rīcību un rīcību, izmantojot digitālos saziņas līdzekļus. Politikām jābūt saskaņotām ar C190 paplašināto definīciju, lai nodrošinātu visaptverošu segumu, kas pārsniedz tradicionālos scenārijus starp kolēģiem.
· Ir izstrādātas sūdzību iesniegšanas un atbalsta procedūras:
Konvencijā C190 ir skaidri noteikts, ka ir jānodrošina droši ziņošanas kanāli un atbalsta pasākumi cietušajiem — tostarp piekļuve juridiskajai palīdzībai un psiholoģiskajam atbalstam. Politikas nostādnēs jāparedz pilnīgs atbalsta process — sākot no sākotnējās informācijas sniegšanas, turpinot ar izmeklēšanu, līdz pat pēcaprūpei.
· Aizsardzība pret represijām saistībā ar sūdzībām:
Konvencija Nr. C190 paredz aizsardzību pret represijām ne tikai sūdzību iesniedzējiem, bet arī lieciniekiem un atbalsta personām. Politika, kas paredz aizsardzību pret represijām, skaidri jāattiecina uz visām personām, kas iesaistītas ziņošanas vai izmeklēšanas procesā, lai veicinātu liecinieku gatavību liecināt.
· Sankcijas tiek piemērotas taisnīgi un konsekventi:
C190 uzsver nepieciešamību nodrošināt izpildi, tostarp piemērot preventīvas sankcijas kā galveno profilakses elementu. Politikas dokumentos jānorāda, ka sankcijas ir samērīgas, balstītas uz pierādījumiem un tiek piemērotas bez izņēmumiem, turklāt dokumentācija tiek saglabāta revīzijas vajadzībām.

1.4.3.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
ILO Konvencija Nr. 190 (2019) par vardarbības un uzmākšanās izskaušanu darba vidē
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

[bookmark: _Toc241567613]1.5 Datu vākšanas un uzraudzības sistēmas
1.5.1.1 Eiropas Parlamenta un Padomes 2023. gada 10. maija Direktīva (ES) 2023/970 par vīriešu un sieviešu vienāda atalgojuma par vienādu darbu vai vienādas vērtības darbu principa piemērošanas stiprināšanu, izmantojot atalgojuma pārredzamību un izpildes mehānismus
Direktīva (ES) 2023/970 ievieš saistošas atalgojuma ziņošanas un uzraudzības saistības, kuru mērķis ir atklāt un novērst dzimumu atalgojuma atšķirības visā ES. Organizācijām, kurās strādā 100 vai vairāk darbinieku, ir pienākums ik gadu sniegt ziņojumu par atalgojuma rādītājiem starp dzimumiem — tostarp par atalgojuma atšķirībām starp dzimumiem, par to sieviešu un vīriešu darbinieku īpatsvaru, kuri saņem prēmijas, un par atalgojuma kvartilu sadalījumu pa dzimumiem. Darba devējiem, kuru nepamatotās atalgojuma atšķirības starp dzimumiem pārsniedz 5 %, ir jāveic kopīgs atalgojuma novērtējums kopā ar darbinieku pārstāvjiem un jāīsteno korektīvo pasākumu plāns.
1.5.1.2  Atbilstība organizācijas politikai 
Šī direktīva nosaka normatīvo pamatu datu vākšanai un uzraudzībai par vienlīdzīgu atalgojumu:
· Pastāv regulāra datu vākšana:
Direktīva nosaka obligātu ziņošanas ciklu, tādējādi izveidojot juridiskās atbilstības pamatstandartu, kuram jāatbilst organizāciju datu vākšanas sistēmām. Organizācijām, uz kurām attiecas direktīva, datu vākšana ir strukturēts likumā noteikts pienākums ar konkrētiem rādītājiem, termiņiem un iesniegšanas prasībām.
· Datu sadalījums un analīze:
Direktīva paredz, ka atalgojuma dati ir jāsadala pēc dzimuma un jāpapildina ar konteksta analīzi gadījumos, kad atšķirības pārsniedz noteiktās robežvērtības. Organizācijām ir jāizveido iekšējās analītiskās spējas, lai novērtētu atalgojuma struktūru, prēmiju sadali un pārstāvību pa atalgojuma kvartilēm — visu to sadalot pēc dzimuma.
· Vadības pārskatītās tendences:
Kopīgajam atalgojuma novērtēšanas mehānismam ir nepieciešama iesaistīšanās pārvaldības līmenī — vadības un darbinieku pārstāvju iesaistīšana secinājumu pārskatīšanā un korektīvo pasākumu saskaņošanā. Uzraudzības sistēmām ir jānodrošina vadībai gatavi pārskati atbilstošā cikla biežumā.
· Pārredzami publiskoti ziņojumi:
Direktīva paredz, ka ziņojumi jāiesniedz norīkotajai valsts iestādei un jāpublicē, kā arī rezultāti jāpaziņo darbiniekiem, to pārstāvjiem un vienlīdzības iestādēm. Pārredzamības pienākumi jāiekļauj organizācijas datu pārvaldības politikā.

1.5.1.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Parlamenta un Padomes 2023. gada 10. maija Direktīva (ES) 2023/970 par vienāda atalgojuma principa piemērošanas stiprināšanu
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32023L0970
1.5.2.1  Eiropas Parlamenta un Padomes 2016. gada 27. aprīļa Regula (ES) 2016/679 par fizisko personu aizsardzību attiecībā uz personas datu apstrādi (Vispārīgā datu aizsardzības regula — GDPR)
GDPR regulē personas datu vākšanu, uzglabāšanu, apstrādi un izmantošanu visā ES. Līdztiesības uzraudzības nolūkos 9. pants datus, kas atklāj rasu vai etnisko izcelsmi, reliģiskās pārliecības, invaliditāti, kā arī datus par veselību vai seksuālo dzīvi, klasificē kā „īpašas kategorijas”, kurām nepieciešams skaidrs juridisks pamats un pastiprināta aizsardzība. Šādu datu apstrāde vienlīdzības uzraudzības nolūkos var būt atļauta saskaņā ar 9. panta 2. punkta b) apakšpunktu (nodarbinātības tiesību aktu prasības) vai 9. panta 2. punkta g) apakšpunktu (būtiskas sabiedrības intereses), ievērojot atbilstošus aizsardzības pasākumus.

1.5.2.2  Atbilstība organizācijas politikai 
Vispārīgā datu aizsardzības regula (GDPR) nosaka, kā tiek vākti, izmantoti un aizsargāti dati par vienlīdzības uzraudzību:
· Pastāv regulāra datu vākšana:
Saskaņā ar Vispārīgo datu aizsardzības regulu (GDPR) visai datu vākšanai uzraudzības nolūkos ir jābūt dokumentētam tiesiskajam pamatojumam. Organizācijām pirms uzraudzības sistēmu ieviešanas ir jānosaka un jāreģistrē tiesiskais pamats ar vienlīdzību saistītu personas datu apstrādei, tādējādi nodrošinot, ka datu vākšana ir likumīga, mērķtiecīga un samērīga.
· Datu sadalījums un analīze:
Ja vienlīdzības uzraudzībā tiek izmantoti īpašo kategoriju dati, tiek piemēroti Vispārīgās datu aizsardzības regulas (GDPR) 9. panta aizsardzības pasākumi. Sadalītajai analīzei jābūt veidotai tā, lai novērstu personu atkārtotu identificēšanu mazās grupās, ieviešot tādus tehniskos aizsardzības pasākumus kā anonimizācija un minimālo grupu lieluma sliekšņi.
· Vadības pārskatītās tendences:
Saskaņā ar Vispārīgo datu aizsardzības regulu (GDPR) apstrādātie uzraudzības dati drīkst tikt izmantoti tikai tam nolūkam, kādam tie tika vākti. Vadības pārskatīšanas procesiem jābūt izstrādātiem tā, lai dati tiktu izmantoti samērīgi, neļaujot identificēt konkrētas personas, un tajos jāiekļauj datu pārvaldības kontroles mehānismi, lai novērstu ļaunprātīgu izmantošanu.
· Pārredzami publiskoti ziņojumi:
GDPR pārredzamības princips paredz, ka darbinieki tiek informēti par to, kā tiek izmantoti viņu dati, tostarp uzraudzības nolūkos. Privātuma paziņojumos jāpaskaidro, kādi dati par vienlīdzību tiek vākti, kāpēc, kā tie tiek izmantoti un kādas tiesības ir darbiniekiem.

1.5.2.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Parlamenta un Padomes 2016. gada 27. aprīļa Regula (ES) 2016/679 (Vispārīgā datu aizsardzības regula — GDPR)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32016R0679
1.5.3.1 Direktīva 2006/54/EK — 29. pants: Vienlīdzīgas attieksmes principa integrēšana
Direktīvas 2006/54/EK 29. pants paredz, ka dalībvalstīm, izstrādājot un īstenojot likumus, noteikumus, administratīvos aktus, politiku un pasākumus, ir aktīvi jāņem vērā vīriešu un sieviešu līdztiesības mērķis. Organizatoriskā līmenī integrēšanas princips nozīmē, ka dzimumu līdztiesības apsvērumi ir jāiekļauj datu sistēmās, vadības pārskatos un lēmumu pieņemšanas procesos — tos nedrīkst uzskatīt par atsevišķu atbilstības nodrošināšanas pasākumu.

1.5.3.2  Atbilstība organizācijas politikai
Integrācijas princips veicina līdztiesības datu iekļaušanu organizācijas galvenajos procesos:
· Pastāv regulāra datu vākšana:
Dzimumu līdztiesības integrēšana prasa, lai dzimumu līdztiesība tiktu sistemātiski uzraudzīta, nevis tikai tad, kad tiek identificētas problēmas. Tas nozīmē proaktīvu, iekļautu datu vākšanas sistēmu standarta cilvēkresursu procesos — darbinieku profilos, darbā pieņemšanas datos, apmācību dalībnieku sarakstos un darba rezultātos —, kuros visi dati pēc noklusējuma tiek sadalīti pa dzimumiem.
· Datu sadalījums un analīze:
Līdztiesības integrēšanai kā standarta praksei ir nepieciešams datu sadalījums pa dzimumiem. Personāla informācijas sistēmām (HRIS) un pārskatu veidnēm pēc noklusējuma jānodrošina rezultāti, kas sadalīti pa dzimumiem, un analīzei jāidentificē ne tikai pašreizējās nepilnības, bet arī tendences un likumsakarības laika gaitā.
· Vadības pārskatītās tendences:
Integrēšana nozīmē, ka dati par dzimumu līdztiesību tiek iekļauti standarta vadības pārskatos — tos pārskata tajā pašā pārvaldības līmenī, kurā tiek pārskatīti finanšu un darbības dati, regulāri, kā daļu no ikdienas darbības rezultātu uzraudzības.
· Pārredzami publiskoti ziņojumi:
Saskaņā ar integrācijas principu pārredzamība attiecībā uz līdztiesības rezultātiem stiprina organizācijas atbildību. Dati par dzimumu līdztiesību atbilstoši vajadzībām jāpaziņo darbiniekiem, arodbiedrībām un līdztiesības iestādēm, tādējādi uzsverot, ka uzraudzība ir operatīvi integrēta.

1.5.3.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Direktīva 2006/54/EK — 29. pants (vienlīdzīgas attieksmes integrēšana)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
[bookmark: _Toc241567614]1.6 Vadošo darbinieku rīcības kodekss
1.6.1.1 Eiropas Savienības Pamattiesību harta — 1. pants: Cilvēka cieņas ievērošana
ES Pamattiesību hartas 1. pants nosaka, ka cilvēka cieņa ir neaizskaramīga un tā ir jāciena un jāaizsargā. Šis pamatprincips ir pamats visiem ES tiesību aktiem par vienlīdzību un nosaka ētisko standartu, pēc kura jāvērtē visa organizācijas rīcība — tostarp arī to personu rīcība, kuras ieņem vadošus amatus. Cilvēka cieņa nozīmē, ka visiem darbiniekiem ir tiesības uz attieksmi, kas respektē viņu iedzimto vērtību, neatkarīgi no viņu dzimuma, izcelsmes, identitātes vai lomas. Vadītājiem, kā galvenajiem organizācijas kultūras veidotājiem, ir īpaši liela atbildība par šī principa ievērošanu praksē.

1.6.1.2  Atbilstība organizācijas politikai
1. pants nosaka pamatā esošo ētisko pamatojumu vadošo darbinieku rīcības kodeksiem:
·   Rīcības kodekss ir izstrādāts un publiski pieejams:
1. panta cieņas princips nodrošina ētisko pamatu oficiālam rīcības kodeksam — pārvēršot neaizskaramu pamattiesību par organizācijas standartu, ko visiem darbiniekiem, un jo īpaši vadītājiem, ir jāievēro. Kodeksā ir skaidri jāatsaucas uz cieņu un jāizklāsta saikne starp cieņpilnu attieksmi un pienākumiem ievērot likumus.
· Vadītāju apmācība par vienlīdzību:
Rīcības kodekss ir efektīvs tikai tad, ja vadītāji izprot tā principus un ir apguvuši prasmes tos piemērot. Apmācībai jānodrošina, lai vadītāji spētu atpazīt gadījumus, kad viņu rīcība neatbilst cieņas standartiem — tostarp mikroagresijas, izslēdzošas valodas izmantošana vai atšķirīga attieksme — un proaktīvi veiktu korektīvus pasākumus.
· Vadošo amatu pārstāvji rāda piemēru:
1. panta neaizskaramības princips nozīmē, ka par cieņu nevar vienoties vai to atcelt. Tas, ka vadītāji rāda piemēru, izturoties ar cieņu un taisnīgi, nav vienkārši laba prakse — tā ir organizācijas izpausme pamattiesībām, ko visi darbinieki ir tiesīgi sagaidīt savā ikdienas darba vidē.
· Pārkāpumi tiek atbilstoši risināti:
Cilvēka cieņas neaizskaramība nozīmē, ka pārkāpumi nedrīkst tikt uzskatīti par nenozīmīgiem vai diskrecionāriem jautājumiem. Rīcības kodeksos ir jānorāda, ka pārkāpumi — neatkarīgi no pārkāpēja amata — tiks izmeklēti un risināti, izmantojot skaidru, taisnīgu un konsekventu procesu.

1.6.1.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Savienības Pamattiesību harta — 1. pants (cilvēka cieņa)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT
1.6.2.1 Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva 2006/54/EK — Vienlīdzīgas attieksmes pienākumi, kas piemērojami visā nodarbinātības attiecību laikā, tostarp attiecībā uz vadības rīcību un lēmumu pieņemšanu
Direktīva 2006/54/EK attiecas uz vienlīdzīgas attieksmes pienākumiem visā nodarbinātības attiecību laikā — tostarp uz vadītāju un lēmumu pieņēmēju rīcību saistībā ar darbinieku uzraudzību, novērtēšanu, darba uzdevumu piešķiršanu un saskarsmi ar personālu. Tā kā diskrimināciju var veikt personas, kurām ir pilnvaras, pieņemot lēmumus par atalgojumu, paaugstināšanu amatā, piekļuvi apmācībām un darba apstākļiem, direktīva paredz, ka personām ar uzraudzības pienākumiem ir pastiprināts pienākums nodrošināt atbilstību. Organizācijas nevar izpildīt savus pienākumus vienlīdzīgas attieksmes jomā, vienīgi ieviešot politiku.

1.6.2.2  Atbilstība organizācijas politikai
Direktīvā noteiktie vienlīdzīgas attieksmes principi īpaši attiecas uz vadības rīcību:
·   Rīcības kodekss ir izstrādāts un publiski pieejams:
Direktīvā noteiktā vienlīdzīgas attieksmes sistēma paredz, ka visi organizācijas pārstāvji — tostarp augstākā līmeņa vadītāji — ir saistīti ar tās principiem. Rīcības kodekss nodrošina šīs saistības īstenošanu, precīzi nosakot uzvedības standartus, kas tiek sagaidīti no lēmumu pieņēmējiem, tādējādi garantējot saskaņotību starp direktīvas prasībām un vadības pilnvaru īstenošanu.
· Vadītāju apmācība par vienlīdzību:
Direktīvā noteiktais netiešās diskriminācijas aizliegums nozīmē, ka vadītājiem ir jāizprot ne tikai acīmredzama neobjektivitāte, bet arī nevienlīdzīgas attieksmes strukturālie un sistēmiskie aspekti — tostarp to, kā darba izpildes novērtēšanas kritēriji, lēmumi par uzdevumu sadali un sanāksmju norise var veicināt diskriminējošu rīcību. Apmācībai jābūt pielāgotai vadītāju ietekmes līmenim.
· Vadošo amatu pārstāvji rāda piemēru:
Tā kā direktīva vispusīgi regulē darba apstākļus, vadošo darbinieku veidotā kultūra — tostarp viņu saziņas stils, gatavība pieņemt izaicinājumus un konsekvence politikas piemērošanā — tieši ietekmē to, vai darbinieki praksē saņem vienlīdzīgu attieksmi.
· Pārkāpumi tiek atbilstoši risināti:
Ja augstākā līmeņa vadītāja rīcība neatbilst direktīvā noteiktajiem standartiem, organizācijas reakcijai jābūt samērīgai, konsekventai un dokumentētai. Rīcības kodeksos jānorāda, ka augstāks amats nenodrošina imunitāti, un pārvaldības procedūrās jāparedz atbilstoša uzraudzība, lai risinātu amatpersonu pārkāpumus.

1.6.2.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Direktīva 2006/54/EK (vienlīdzīgas attieksmes pienākumi, kas attiecas uz vadības rīcību)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
1.6.3.1 Eiropas Komisijas paziņojums — „Līdztiesības savienība: Dzimumu līdztiesības stratēģija 2020.–2025. gadam“ (COM(2020) 152 galīgā redakcija)
Eiropas Komisijas Dzimumu līdztiesības stratēģija 2020.–2025. gadam nosaka visaptverošu politisko satvaru dzimumu līdztiesības veicināšanai visā ES, tostarp darba vietās un lēmumu pieņemšanas amatos. Viens no galvenajiem mērķiem ir dzimumu līdzsvara panākšana vadības un lēmumu pieņemšanas līmenī, atzīstot, ka strukturālā nevienlīdzība tiek reproducēta, ja vadība nav reprezentatīva. Stratēģija atbalsta iekļaujošas darba vides kultūras veidošanu, mudinot organizācijas integrēt dzimumu līdztiesību savās pārvaldības struktūrās, rīcības kodeksos un atbildības sistēmās.

1.6.3.2  Atbilstība organizācijas politikai
Stratēģija nosaka politikas pamatojumu un virzienu vadības līmeņa rīcības standartiem:
· Rīcības kodekss ir izstrādāts un publiski pieejams:
Stratēģijā izvirzītais uzsvars uz institucionālās kultūras pārmaiņām atbalsta formalizētu rīcības kodeksu kā pārvaldības instrumentu, kas ļauj iedibināt vienlīdzības vērtības vadības līmenī. Publiskots un redzams kodekss liecina par organizācijas apņemšanos un kalpo par atskaites punktu iekšējai atbildībai.
· Vadības apmācība par vienlīdzību:
Stratēģija nepārprotami atbalsta izglītību un informētības veicināšanu kā mehānismus, ar kuriem apstrīdēt stereotipus un mainīt vadības uzvedību. Augstākā līmeņa darbinieku apmācība par dzimumu līdztiesību, neapzinātajiem aizspriedumiem un iekļaujošu vadību ir tieši saskaņota ar Stratēģijā izklāstīto pieeju ilgtspējīgām kultūras pārmaiņām.
· Vadošo amatu pārstāvji rāda piemēru:
Stratēģijas lēmumu pieņemšanas mērķis atzīst, ka redzama augstākā līmeņa vadības apņemšanās nodrošināt dzimumu līdztiesību ir gan pārvaldības prasība, gan kultūras signāls. Kad vadītāji redzami rāda iekļaujošas uzvedības piemēru — sanāksmēs, saziņā un lēmumu pieņemšanā —, viņi īsteno Stratēģijas principus savā ietekmes sfērā.
· Pārkāpumi tiek atbilstoši risināti:
Stratēģijā izceltais uzsvars uz izpildi un atbildību atbalsta cerību, ka rīcības kodeksos tiks iekļautas skaidras sekas pārkāpumu gadījumā — jo īpaši vadības līmenī, kur neievērošanas sekas reputācijas, juridiskajā un kultūras ziņā ir vislielākās.
1.6.3.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Komisija — Dzimumu līdztiesības stratēģija 2020.–2025. gadam (tīmekļa lapa)
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
EUR-Lex — COM(2020) 152 galīgā redakcija (oficiālais teksts)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152

[bookmark: _Toc241567615]1.7 Pārvaldības un atbildības struktūras
1.7.1.1 Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva 2006/54/EK — 20. pants: Līdztiesības iestādes
Direktīvas 2006/54/EK 20. pants paredz, ka dalībvalstīm ir jāizveido viena vai vairākas iestādes, kas atbild par vienlīdzīgas attieksmes veicināšanu, analīzi, uzraudzību un atbalstīšanu, nepieļaujot diskrimināciju dzimuma dēļ. Lai gan 20. pants attiecas uz valstu līmeņa vienlīdzības iestādēm, tajā ir noteikts pārvaldības modelis — skaidri definēta atbildība par vienlīdzības jautājumiem, neatkarība no tiešajiem vadītājiem un strukturēti atbildības mehānismi —, ko organizācijām būtu jāievēro savā iekšējā darbībā. Dānijā šo funkciju pilda Cilvēktiesību institūts (Institut for Menneskerettigheder), kas kalpo par paraugu iekšējās pārvaldības izstrādei.

1.7.1.2  Atbilstība organizācijas politikai
20. panta institucionālais modelis kalpo par tiešu paraugu iekšējai līdztiesības pārvaldībai:
· Piešķirtā atbildīgā loma vai komanda:
20. panta modelis tieši atbalsta konkrētas lomas — piemēram, daudzveidības speciālista, vienlīdzības vadītāja vai īpaši norīkotas personāla vadības funkcijas — iecelšanu, kas būtu atbildīga par vienlīdzības politikas īstenošanu, uzraudzību un ziņošanu. Šai lomai jābūt skaidri definētām pilnvarām, piekļuvei attiecīgajiem datiem un atpazīstamībai augstākās vadības vidū.
· Pārvaldības struktūra atbalsta rīcību:
Direktīvā paredzētais modelis, kas paredz īpašu, neatkarīgu līdztiesības uzraudzību, nozīmē, ka iekšējām pārvaldības struktūrām jāspēj pārsūtīt bažas augstākai instancē, neradot interešu konfliktu. Organizācijām jāizstrādā atbildības sistēmas, kas ļautu līdztiesības funkcijai darboties ar atbilstošām pilnvarām.
· Politikas regulāri pārskatītas un atjauninātas:
Saskaņā ar 20. pantu valstu vienlīdzības iestādēm ir pienākums veikt pastāvīgu uzraudzību — nevis vienreizēju novērtējumu. Organizācijas pārvaldībā līdzīgi būtu jāiekļauj regulārs politikas pārskatīšanas cikls, nodrošinot, ka politikas joprojām atbilst spēkā esošajām ES direktīvām un valsts tiesību aktiem.
· Ziņošana izpildvadības līmenim:
Tāpat kā valstu līdztiesības iestādes sniedz pārskatus valdībām un likumdevējiem, arī iekšējām līdztiesības struktūrām jābūt skaidri noteiktam ziņošanas ceļam uz izpildvadības līmeni — tādējādi nodrošinot, ka līdztiesības rezultāti tiek izvērtēti kopā ar finanšu un darbības rādītājiem, kā arī to, ka korektīvajiem pasākumiem tiek piešķirti līdzekļi un tie tiek apstiprināti.



1.7.1.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Direktīva 2006/54/EK — 20. pants (līdztiesības iestādes)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.7.2.1 Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva (ES) 2023/970 — Pārvaldība, izpildes mehānismi un kopējās atalgojuma novērtēšanas procedūras
Direktīva (ES) 2023/970 ievieš strukturētas pārvaldības prasības atalgojuma vienlīdzības nodrošināšanai — tostarp obligātos ziņošanas ciklus, darba ņēmēju tiesības uz informāciju, kopīgus atalgojuma novērtējumus gadījumos, kad nepamatotas atalgojuma atšķirības pārsniedz noteiktās robežvērtības, kā arī piekļuvi efektīviem tiesiskās aizsardzības līdzekļiem. Prasība par kopīgu atalgojuma novērtējumu īpaši paredz sadarbības pārvaldību starp darba devējiem un darba ņēmēju pārstāvjiem gadījumos, kad atalgojuma atšķirības ir jālabo, tādējādi izveidojot strukturētu iekšējo atbildības mehānismu ar noteiktiem termiņiem un pienākumiem.

1.7.2.2  Atbilstība organizācijas politikai
Direktīvā noteiktās pārvaldības prasības tieši atspoguļojas iekšējās atbildības struktūrās:
· Piešķirtā atbildīgā loma vai komanda:
Direktīvā noteiktās ziņošanas un novērtēšanas prasības paredz, ka organizācijām ir jābūt iekšējai struktūrvienībai, kas atbild par atalgojuma datu vākšanu, analīzi un atbilstību prasībām — ar skaidri noteiktu atbildību par datu precizitāti, savlaicīgumu un iesniegšanu. Šai pārvaldības lomai ir nepieciešamas īpaši piešķirtas pilnvaras un kompetence.
· Pārvaldības struktūra atbalsta rīcību:
Kopīgais atalgojuma novērtēšanas mehānisms — kas tiek iedarbināts, ja nepamatotā atalgojuma atšķirība pārsniedz 5 % — prasa oficiālu sadarbības procesu, kurā iesaistās vadība un darbinieku pārstāvji. Organizācijām ir jāizveido pārvaldības struktūras, kas spēj šo procesu iedarbināt, vadīt un dokumentēt.
· Regulāri pārskatītas un atjauninātas politikas:
Direktīvā noteiktais atalgojuma pārskatu iesniegšanas cikls veido strukturētu pārvaldības grafiku — lielākiem darba devējiem ir jāiesniedz ikgadējie pārskati. Politikas ir jāpārskata atbilstoši pārskatu iesniegšanas periodiem, lai nodrošinātu nepārtrauktu atbilstību prasībām un spētu reaģēt uz jaunām atalgojuma atšķirībām.
· Ziņošana izpildvadības līmenim:
Tā kā dati par atalgojuma atšķirībām ir jāiesniedz valsts iestādēm un jāpaziņo darbiniekiem, pārvaldības struktūrās ir jāparedz, ka ziņojumus apstiprina vadība — tādējādi nodrošinot izpildvadības atbildību par rezultātiem atalgojuma vienlīdzības jomā.

1.7.2.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Parlamenta un Padomes 2023. gada 10. maija Direktīva (ES) 2023/970 (par atalgojuma pārredzamību un pārvaldību)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32023L0970

1.7.3.1 Eiropas Komisijas paziņojums — „Līdztiesības savienība: Dzimumu līdztiesības stratēģija 2020.–2025. gadam“ (COM(2020) 152 galīgā redakcija)
Dzimumu līdztiesības stratēģija 2020.–2025. gadam nosaka sistēmisko pārmaiņu pamatprincipus dzimumu līdztiesības pārvaldībā gan ES, gan organizāciju līmenī. Tajā tiek uzsvērts, ka dzimumu līdztiesību nevar panākt, īstenojot atsevišķus pasākumus, bet ir nepieciešama integrēta pārvaldība — līdztiesības apsvērumu iekļaušana visos lēmumos, struktūrās un atbildības sistēmās. Stratēģija atbalsta stabilu iekšējo pārvaldības mehānismu izstrādi kā priekšnosacījumu ilgtspējīgiem līdztiesības rezultātiem.
1.7.3.2  Atbilstība organizācijas politikai
Šī stratēģija nodrošina politisko pamatu integrētai līdztiesības pārvaldībai visās organizācijas struktūrās:
· Piešķirtā atbildīgā loma vai komanda:
Stratēģijā izklāstītā pieeja institucionālajai pārvaldībai atbalsta konkrētu, pilnvarotu lomu noteikšanu līdztiesības uzraudzībai. Šo lomu pārstāvjiem ir jābūt piekļuvei attiecīgajiem datiem, pilnvarām rīkoties un tiesībām ieteikt korektīvus pasākumus — nevis tikai ziņot par atbilstības statusu.
· Pārvaldības struktūra atbalsta rīcību:
Stratēģijā izceltais uzsvars uz strukturālām pārmaiņām apstiprina, ka līdztiesības pārvaldība ir jāiekļauj organizācijas pamatprocesos — nevis jāpievieno kā papildu funkcija. Pārvaldības struktūrām līdztiesības apsvērumi ir jāintegrē standarta lēmumu pieņemšanas ciklos.
· Regulāri pārskatītas un atjauninātas politikas:
Stratēģijā paustā pastāvīgā politiskā apņemšanās veicināt vienlīdzību atbalsta nepārtrauktas uzlabošanas modeli — vienlīdzības politikas tiek uzskatītas par „dzīviem” dokumentiem, kas attīstās, reaģējot uz uzraudzības rezultātiem, izmaiņām likumdošanā un jauniem pierādījumiem par labāko praksi.
· Ziņošana izpildvadības līmenim:
Stratēģijā uzsvērtais atbildīgums un pārredzamība tieši veicina to, ka izpildvadība uzņemas atbildību par vienlīdzības pārvaldību. Organizācijām jāizveido regulārs ziņošanas mehānisms augstākajai lēmējinstitūcijai, nodrošinot, ka vienlīdzības rezultāti tiek izvērtēti kā pārvaldības prioritāte.

1.7.3.3  Oficiālais ES atsauces dokuments
Eiropas Komisija — Dzimumu līdztiesības stratēģija 2020.–2025. gadam (tīmekļa lapa)
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
EUR-Lex — COM(2020) 152 galīgā redakcija (oficiālais teksts)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152
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