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[bookmark: _Toc228866266]1.1 Eksistens af grundlæggende politikker

1.1.1.1  Rådets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskæftigelse og erhverv
Direktiv 2000/78/EF fastlægger en omfattende EU-ramme, der forbyder direkte og indirekte forskelsbehandling på grund af religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering i forbindelse med beskæftigelse og erhverv. Direktivet behandler også chikane som en form for forskelsbehandling og forbyder repressalier mod medarbejdere, der indgiver klager. Direktivet gælder for adgang til beskæftigelse, erhvervsuddannelse, ansættelsesvilkår og forfremmelse i alle offentlige og private organisationer.
1.1.1.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Dette direktiv understøtter og kræver direkte følgende politikelementer:
· Skriftlige ligestillings- og antidiskriminationspolitikker: 
Direktivet skaber bindende intersektionelle juridiske forpligtelser — skriftlige politikker skal udtrykkeligt dække forskelsbehandling på grund af handicap, alder, religion og seksuel orientering ved siden af køn. En politik, der er begrænset til køn alene, er juridisk ufuldstændig under denne ramme.
· Politikkerne anvendes på tværs af alle roller og afdelinger: 
Fordi direktivets anvendelsesområde dækker alle ansættelsesvilkår på alle niveauer, kan politikkerne ikke anvendes selektivt. Ligebehandlingsforpligtelserne binder organisationen i rekruttering, de daglige arbejdsvilkår, forfremmelse, adgang til uddannelse og afskedigelse — samtidigt og konsekvent.
· Juridisk overholdelse af EU's ligestillingslovgivning: 
Direktiv 2000/78/EF er et af de primære instrumenter, der fastlægger det grundlæggende forbud mod forskelsbehandling, som organisatoriske politikker udtrykkeligt skal henvise til. Compliance-dokumentation bør angive dette direktiv som styrende reference for alle intersektionelle politikbestemmelser.
· Tydelig opbakning fra den øverste ledelse: 
Direktivet indebærer en aktiv pligt til at skabe miljøer fri for forskelsbehandling og chikane. Synligt ledelsesengagement er den organisatoriske mekanisme, hvorigennem denne pligt operationaliseres — og signalerer til alle medarbejdere, at ligebehandling er en compliance-prioritet og ikke blot en ambition.
1.1.1.3  Officiel EU-reference
Rådets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskæftigelse og erhverv
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32000L0078

1.1.2.1  Europa-Parlamentets og Rådets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemførelse af princippet om lige muligheder for og ligebehandling af mænd og kvinder i forbindelse med beskæftigelse og erhverv (omarbejdning)
Direktiv 2006/54/EF konsoliderer og styrker EU-lovgivningen om ligestilling mellem kønnene i beskæftigelse og forbyder direkte og indirekte forskelsbehandling på grund af køn gennem hele ansættelsesforløbet — fra rekruttering og udvælgelse til arbejdsvilkår, løn, forfremmelse og afskedigelse. Det definerer udtrykkeligt chikane og seksuel chikane som former for kønsdiskrimination og indeholder beskyttelse i forbindelse med graviditet og barsel. Direktivet kræver desuden, at medlemsstaterne udpeger ligebehandlingsorganer til at fremme, analysere og overvåge ligebehandling.
1.1.2.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Dette direktiv understøtter og kræver følgende politikelementer:
· Skriftlige ligestillings- og antidiskriminationspolitikker: 
Direktivet gør forbuddet mod kønsbaseret forskelsbehandling til en direkte juridisk forpligtelse. Skriftlige politikker skal definere forbudt adfærd, beskrive medarbejdernes rettigheder og fastlægge organisationens ansvar — og dække både direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling gennem 'tilsyneladende neutrale' praksisser.
· Politikkerne anvendes på tværs af alle roller og afdelinger: 
Direktivets anvendelsesområde dækker alle aspekter af ansættelsesvilkårene — hvilket betyder, at ligebehandlingsforpligtelserne gælder på alle stadier og i alle dele af organisationen. Politikkerne kan ikke begrænses til HR's ansættelsesprocedurer; de skal i lige grad regulere de daglige arbejdsvilkår, opgavefordeling og karriereudvikling.
· Juridisk overholdelse af EU's ligestillingslovgivning: 
Direktiv 2006/54/EF er EU's primære instrument om ligestilling mellem kønnene i beskæftigelse. Politikkerne skal flugte med dets definitioner, især sondringen mellem direkte og indirekte forskelsbehandling samt forbuddet mod chikane og seksuel chikane.
· Tydelig opbakning fra den øverste ledelse: 
Direktivet kræver, at arbejdsgivere tager aktive skridt til at afskaffe forskelsbehandling. Den øverste ledelses opbakning forvandler en skriftlig politik til en operationel compliance-forpligtelse — og giver den autoritet, ressourcer og ansvarlighed i hele organisationen.
1.1.2.3  Officiel EU-reference
Europa-Parlamentets og Rådets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemførelse af princippet om lige muligheder for og ligebehandling af mænd og kvinder i forbindelse med beskæftigelse og erhverv (omarbejdning)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

[bookmark: _Toc228866267]1.2 Politikkernes kvalitet og klarhed

1.2.1.1  Den Europæiske Unions charter om grundlæggende rettigheder — artikel 21: Ikke-forskelsbehandling
Artikel 21 i EU's charter om grundlæggende rettigheder forbyder forskelsbehandling på ethvert grundlag, herunder køn, race, farve, etnisk eller social oprindelse, genetiske anlæg, sprog, religion eller tro, politiske eller andre anskuelser, tilhørsforhold til et nationalt mindretal, formueforhold, fødsel, handicap, alder eller seksuel orientering. Chartret finder anvendelse, når EU's medlemsstater gennemfører EU-retten, og er retningsgivende for fortolkningen af al ligestillingslovgivning. Sammen med artikel 1 (den menneskelige værdighed) og artikel 23 (ligestilling mellem kvinder og mænd) fastlægger det de grundlæggende værdier, som alle ligestillingspolitikker skal værne om.
1.2.1.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Chartrets principper har direkte betydning for ligestillingspolitikkernes kvalitet og tilgængelighed:
· Brug af klart og inkluderende sprog: 
Chartrets forbud mod forskelsbehandling på flere krydsende grundlag betyder, at politikker skal bruge et sprog, der er inkluderende over for alle beskyttede karakteristika. Sprog, der udelukker, stigmatiserer eller er utilgængeligt for bestemte grupper, risikerer at indlejre netop den indirekte forskelsbehandling, som chartret forbyder.
· Handlingsorienterede adfærdseksempler er medtaget: 
Abstrakte erklæringer om ikke-forskelsbehandling er utilstrækkelige, hvis medarbejderne ikke kan forstå, hvad de betyder i praksis. Chartrets værdier understøtter politikker, der oversætter juridiske principper til konkrete forventninger — og giver medarbejderne en klar standard, der kan følges og vurderes.
· Juridisk fagsprog undgås: 
Fordi chartret fastslår grundlæggende rettigheder, der gælder for alle, skal politikker formidle disse rettigheder i et alment tilgængeligt sprog. Alt for juridiske formuleringer svækker medarbejdernes forståelse og undergraver politikbeskyttelsens praktiske virkning.
· Tilgængelig formatering og layout: 
Tilgængelig information er en forudsætning for ligestilling i praksis. En politik, der er svær at finde, navigere i eller forstå, kan ikke opfylde sin beskyttende funktion — især ikke for medarbejdere med handicap, lavere læsefærdigheder eller begrænset erfaring med formelle dokumenter.
1.2.1.3  Officiel EU-reference
Den Europæiske Unions charter om grundlæggende rettigheder (konsolideret udgave)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT

1.2.2.1  Det Europæiske Institut for Ligestilling mellem Mænd og Kvinder (EIGE) — værktøjskasse og ressourcer for kønssensitiv kommunikation
Det Europæiske Institut for Ligestilling mellem Mænd og Kvinder (EIGE) tilbyder praktisk vejledning og værktøjer om kønssensitiv kommunikation til organisationer og institutioner. Instituttets ressourcer hjælper arbejdsgivere med at forstå, hvordan sprog former opfattelser af køn, at identificere og undgå kønskodede eller ekskluderende udtryk og at udvikle kommunikationspraksisser, der inkluderer alle kønsidentiteter. EIGE's vejledning bygger på evidens om, hvordan sprog påvirker arbejdspladskultur, stereotypdannelse og ligebehandlingsresultater i praksis.
1.2.2.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
EIGE's kommunikationsvejledning definerer direkte, hvad 'kvalitet og klarhed' betyder i forbindelse med ligestillingspolitikker:
· Brug af klart og inkluderende sprog: 
EIGE's vejledning konkretiserer, hvad inkluderende sprog betyder i praksis — at undgå kønnede standardbetegnelser, at bruge et sprog, der sætter personen først, og at sikre, at politikkerne gælder ligeligt for alle kønsidentiteter. Politikforfattere bør anvende EIGE's sproganbefalinger eksplicit, når politikdokumenter udarbejdes eller revideres.
· Handlingsorienterede adfærdseksempler er medtaget: 
EIGE understreger, at kommunikation om ligestilling skal bevæge sig fra erklæringer til konkret vejledning om acceptabel og uacceptabel adfærd. Organisatoriske politikker bør indeholde specifikke eksempler baseret på EIGE's definitionsrammer, såsom sondringer mellem chikane, indirekte forskelsbehandling og mikroaggressioner.
· Juridisk fagsprog undgås: 
EIGE understøtter udviklingen af kommunikationsstrategier, der oversætter juridiske rammer til tilgængelige formater. Politikker bør gennemgås i forhold til EIGE's standarder for læsbarhed og inklusion, så de kan forstås og anvendes af medarbejdere på alle niveauer og med forskellige sproglige baggrunde.
· Tilgængelig formatering og layout: 
EIGE anbefaler at formidle ligestillingsinformation i flere formater og gennem flere kanaler. Organisatoriske politikker bør derfor ikke kun forholde sig til dokumentteksten, men også til hvordan den præsenteres, deles og understøttes — herunder visuelle resuméer, lederbriefinger og flersprogede versioner, hvor det er relevant.
1.2.2.3  Officiel EU-reference
EIGE — ressourcer og værktøjskasse for kønssensitiv kommunikation
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/resources/gender-sensitive-communication
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1.3.1.1  Europa-Parlamentets og Rådets direktiv (EU) 2019/1937 af 23. oktober 2019 om beskyttelse af personer, der indberetter overtrædelser af EU-retten (whistleblowerdirektivet)
Direktiv (EU) 2019/1937 fastlægger en omfattende EU-ramme for beskyttelse af whistleblowere, der indberetter overtrædelser af EU-retten, herunder forskelsbehandling, chikane og overtrædelser af ligestillingslovgivningen på arbejdspladsen. Det kræver, at organisationer med 50 eller flere ansatte etablerer sikre, fortrolige interne indberetningskanaler, bekræfter modtagelsen af indberetninger inden for syv dage og giver feedback til indberetterne inden for tre måneder. Direktivet forbyder udtrykkeligt repressalier — herunder afskedigelse, degradering, sortlistning og skade på omdømme — mod personer, der indberetter i god tro.
1.3.1.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Dette direktiv fastlægger juridisk bindende krav til interne indberetningsmekanismer:
· Klart defineret klageprocedure: 
Direktivet stiller lovkrav om skriftlige, operationelle indberetningsprocedurer — herunder udpegede kanaler, frister for bekræftelse og feedbackforpligtelser. Selv organisationer under grænsen på 50 ansatte har gavn af at indføre tilsvarende beskyttelse som en standard for governance og omsorgspligt.
· Fortroligheden beskyttes: 
Direktivet kræver, at indberetteres identitet holdes fortrolig, medmindre videregivelse er lovpligtig eller udtrykkeligt samtykket. Fortrolighed skal indlejres som et ufravigeligt træk ved alle indberetningsmekanismer — ikke blot en hensigt — og håndhæves gennem passende adgangskontrol og medarbejderforpligtelser.
· Tilgængelige indberetningskanaler: 
Direktivet kræver 'flere kanaler' — både interne og eksterne — og præciserer, at indberetningssystemer skal være 'sikre' og 'muliggøre skriftlig og mundtlig indberetning'. Politikken bør kortlægge de tilgængelige kanaler klart og forklare, hvordan hver enkelt kan tilgås, også af medarbejdere, der kan møde barrierer.
· Medarbejderne er uddannet i procedurerne: 
Direktivets krav indebærer, at alle medarbejdere — især dem, der er udpeget til at modtage indberetninger — skal forstå deres forpligtelser. Politikker bør fastlægge uddannelseskrav og -hyppighed og sikre, at kendskabet vedligeholdes hos alle medarbejdere gennem regelmæssig kommunikation.
1.3.1.3  Officiel EU-reference
Europa-Parlamentets og Rådets direktiv (EU) 2019/1937 af 23. oktober 2019 om beskyttelse af personer, der indberetter overtrædelser af EU-retten
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32019L1937

1.3.2.1  Direktiv 2006/54/EF — artikel 17: Adgang til retslige og administrative procedurer
Artikel 17 i direktiv 2006/54/EF kræver, at medlemsstaterne sikrer, at retslige og/eller administrative procedurer er tilgængelige for alle personer, der mener sig krænket, fordi princippet om ligebehandling ikke er blevet anvendt. Artiklen sikrer, at foreninger eller organisationer med en legitim interesse kan deltage i retslige eller administrative procedurer på vegne af eller til støtte for klagere. Den fastslår adgang til retsmidler som en grundlæggende rettighed i sager om kønsdiskrimination — gældende både gennem eksterne myndigheder og interne organisatoriske kanaler.
1.3.2.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Artikel 17 fastslår, at effektive interne procedurer er fundamentet for adgangen til retsmidler:
· Klart defineret klageprocedure: 
Interne klageprocedurer skal fungere som det tilgængelige første retsmiddel — klare, effektive og i stand til at nå en løsning, før eksterne veje bliver nødvendige. Politikker skal fastlægge, hvem der modtager klager, hvad undersøgelsen indebærer, hvilke frister der gælder, og hvordan resultater kommunikeres.
· Fortroligheden beskyttes: 
Fordi direktivet beskytter klagere, der forfølger formelle retsmidler, har organisationer pligt til at sikre, at interne procedurer ikke udsætter klagere for repressalier eller krænker deres privatliv — og dermed værne om retsmidlernes effektivitet allerede i den interne fase.
· Tilgængelige indberetningskanaler: 
Retten til adgang til procedurer er meningsløs uden praktisk tilgængelighed. Kanalerne skal udformes, så barrierer fjernes — sproglige, fysiske, digitale eller proceduremæssige — så alle medarbejdere kan rejse bekymringer uanset rolle, sprog eller omstændigheder.
· Medarbejderne er uddannet i procedurerne: 
Korrekt implementering kræver, at ledere og HR-medarbejdere forstår deres juridiske forpligtelser, når en klage rejses, herunder kravet om ikke at straffe klagere og om at deltage i processen i god tro.
1.3.2.3  Officiel EU-reference
Direktiv 2006/54/EF — artikel 17 (adgang til retsmidler)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.3.3.1  ILO-konvention nr. 190 (2019) om afskaffelse af vold og chikane i arbejdslivet
ILO-konvention nr. 190 er den første internationale arbejdsstandard, der specifikt omhandler vold og chikane på arbejdet. Den definerer 'vold og chikane' som adfærd, praksisser eller trusler, der sigter mod, resulterer i eller sandsynligvis vil resultere i fysisk, psykisk, seksuel eller økonomisk skade. Konventionen kræver, at ratificerende stater vedtager love og politikker, der forebygger og håndterer vold og chikane, etablerer klage- og håndhævelsesmekanismer, sikrer retsmidler og støtte til ofre og garanterer fortrolighed i procedurerne. Den gælder for alle sektorer og alle arbejdstagere og dækker adfærd på arbejdspladsen, under arbejdsrelaterede rejser og gennem digital kommunikation.
1.3.3.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Konvention nr. 190 udgør den mest omfattende internationale standard for tilgængelige og effektive indberetningsmekanismer:
· Klart defineret klageprocedure: 
Konvention nr. 190 kræver udtrykkeligt vejlednings- og klageprocedurer som en del af organisationens forebyggende og afhjælpende ramme. Politikker skal fastlægge, hvem der modtager klager, hvad undersøgelsen indebærer, hvilke frister der gælder, og hvordan resultater kommunikeres — som et komplet procedurekort, ikke blot en generel forpligtelse.
· Fortroligheden beskyttes: 
Konvention nr. 190 kræver, at procedurerne 'sikrer privatliv og fortrolighed'. Politikker skal indlejre fortrolighed hele vejen igennem — fra første indberetning til undersøgelsens resultater — og sikre, at alle parter forstår og overholder deres forpligtelser efter både konventionen og GDPR.
· Tilgængelige indberetningskanaler: 
Kravet i konvention nr. 190 om, at klagemekanismer skal være 'tilgængelige', afspejler dens brede anvendelsesområde på tværs af alle typer arbejdstagere og arbejdsformer. Indberetningssystemer skal kunne bruges af alle medarbejdere uanset arbejdssted, anciennitet eller digital adgang — herunder fjernarbejdere og ansatte på atypiske kontrakter.
· Medarbejderne er uddannet i procedurerne: 
Konvention nr. 190 kræver uddannelse og oplysning som forebyggende foranstaltninger. Politikker bør fastlægge uddannelsesforpligtelser for alle medarbejdere og udvidet uddannelse for tilsyns- eller undersøgelsesroller, med en minimumshyppighed for uddannelsen og dokumentation for gennemførelse.
1.3.3.3  Officiel EU-reference
ILO-konvention nr. 190 (2019) om afskaffelse af vold og chikane i arbejdslivet
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
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1.4.1.1  Direktiv 2006/54/EF — artikel 2, stk. 1, litra c) og d): Forbud mod chikane og seksuel chikane som former for kønsdiskrimination
Direktiv 2006/54/EF definerer chikane og seksuel chikane som former for kønsdiskrimination, der udtrykkeligt er forbudt. 'Chikane' betyder uønsket adfærd i relation til en persons køn med det formål eller den virkning at krænke denne persons værdighed og skabe et truende, fjendtligt, nedværdigende, ydmygende eller ubehageligt klima. 'Seksuel chikane' omfatter enhver form for uønsket verbal, ikke-verbal eller fysisk adfærd med seksuelle undertoner med samme formål eller virkning. Begge former er forbudt, uanset om gerningspersonen havde til hensigt at skade — det er virkningen for modtageren, der er afgørende. Direktivet sikrer desuden, at ofre kan søge retslig eller administrativ oprejsning, uden at det skader deres ansættelse.
1.4.1.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Dette direktiv udgør det juridiske og definitoriske fundament for rammer mod chikane:
· Chikane er klart defineret i politikken: 
Direktivet indeholder juridisk bindende definitioner, som organisatoriske politikker skal indarbejde. Politikker kan ikke basere sig på vage formuleringer — de skal præcisere både den omfattede adfærd og vurderingsstandarden: virkningsbaseret, ikke hensigtsbaseret. Definitionen af 'formål eller virkning' er afgørende og skal kommunikeres klart til alle medarbejdere.
· Klage- og støtteprocedurer findes: 
Direktivets krav om adgang til retsmidler understøtter robuste interne procedurer som første forsvarslinje. Politikker skal fastlægge, hvordan klager modtages, af hvem, inden for hvilken frist, og hvilken støtte der er tilgængelig — herunder muligheden for uformel løsning, før formelle procedurer sættes i gang.
· Ingen repressalier ved klager: 
Direktivet forbyder udtrykkeligt repressalier mod personer, der har indgivet klager eller deltaget i sager. Klausulen om forbud mod repressalier skal kunne håndhæves — og dække afskedigelse, degradering og enhver ugunstig behandling — og kommunikeres klart på det tidspunkt, hvor en klage rejses.
· Sanktioner anvendes retfærdigt og konsekvent: 
Direktivet indebærer, at arbejdsgivere tager aktive skridt til at afskaffe chikane, hvilket kræver dokumenterede sanktioner, der anvendes konsekvent på tværs af sammenlignelige sager. Politikker bør fastlægge spektret af mulige sanktioner og kræve periodisk gennemgang af udfald for at identificere og rette uoverensstemmelser.
1.4.1.3  Officiel EU-reference
Direktiv 2006/54/EF — artikel 2 (chikane og seksuel chikane som kønsdiskrimination)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.4.2.1  Rådets direktiv 2000/78/EF — artikel 2, stk. 3: Chikane som en form for forskelsbehandling på grund af religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering
Artikel 2, stk. 3, i direktiv 2000/78/EF behandler chikane som en form for forskelsbehandling, når den vedrører religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering. Definitionen spejler definitionen i direktiv 2006/54/EF — uønsket adfærd med det formål eller den virkning at krænke værdigheden og skabe et truende, fjendtligt, nedværdigende, ydmygende eller ubehageligt klima. Denne bestemmelse sikrer, at rammer mod chikane skal række ud over køn og dække intersektionel chikane og chikane på flere grundlag, hvilket er særligt relevant i mangfoldige arbejdsmiljøer.
1.4.2.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Direktiv 2000/78/EF udvider rammen mod chikane til alle beskyttede grundlag:
· Chikane er klart defineret i politikken: 
Organisatoriske politikker skal indarbejde det flergrundede anvendelsesområde i direktiv 2000/78/EF og udtrykkeligt dække chikane relateret til handicap, seksuel orientering, religion eller tro og alder — ved siden af kønsbaseret chikane efter direktiv 2006/54/EF. En politik, der kun definerer kønschikane, er juridisk ufuldstændig.
· Klage- og støtteprocedurer findes: 
Fordi chikane kan vedrøre flere beskyttede karakteristika samtidigt, skal procedurerne kunne håndtere klager på flere grundlag, uden at klagere skal kategorisere diskriminationsgrundlaget præcist på indberetningstidspunktet.
· Ingen repressalier ved klager: 
Direktivets beskyttelse mod repressalier omfatter enhver, der rejser en klage relateret til et af dets beskyttede grundlag. Klausuler om forbud mod repressalier skal udtrykkeligt fastslå, at beskyttelsen gælder, uanset hvilket karakteristikum klagen vedrører.
· Sanktioner anvendes retfærdigt og konsekvent: 
Politikker bør fastlægge, at sammenlignelige overtrædelser får sammenlignelige konsekvenser uanset det involverede karakteristikum, og at udfald gennemgås for konsistens på tværs af grundlag og over tid.
1.4.2.3  Officiel EU-reference
Rådets direktiv 2000/78/EF — artikel 2, stk. 3 (chikane som forskelsbehandling)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32000L0078

1.4.3.1  ILO-konvention nr. 190 (2019) — vold og chikane i arbejdslivet
ILO-konvention nr. 190 udgør den mest omfattende internationale juridiske ramme, der er specifikt udformet til at håndtere vold og chikane på arbejdet. Den anerkender, at vold og chikane kan udgøre menneskerettighedskrænkelser, og kræver en samlet, kønsresponsiv og inkluderende tilgang. Konventionen dækker fysisk, psykisk, seksuel og økonomisk skade — og rækker ud over EU-direktivernes definitioner ved også at omfatte mobning, intimidering og psykosociale risici. Den anerkender desuden udtrykkeligt kønsbaseret vold og chikane som en særskilt og særligt alvorlig kategori, der kræver målrettede foranstaltninger.
1.4.3.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Konvention nr. 190 giver den bredeste definitoriske og proceduremæssige ramme for governance mod chikane:
· Chikane er klart defineret i politikken: 
Den udvidede definition i konvention nr. 190 dækker alle former for vold og chikane uanset gerningsperson eller kontekst — herunder tredjeparters adfærd (kunder, leverandører, besøgende) og adfærd gennem digital kommunikation. Politikker bør flugte med konventionens udvidede definition for at sikre omfattende dækning ud over de klassiske kollega-til-kollega-situationer.
· Klage- og støtteprocedurer findes: 
Konvention nr. 190 kræver udtrykkeligt sikre indberetningskanaler og støtteforanstaltninger for ofre — herunder adgang til retshjælp og psykologisk støtte. Politikker bør dække hele støtteforløbet fra første henvendelse over undersøgelse til efterfølgende opfølgning.
· Ingen repressalier ved klager: 
Konvention nr. 190 kræver beskyttelse mod repressalier ikke kun for klagere, men også for vidner og støttepersoner. Politikker om forbud mod repressalier skal udtrykkeligt udvide beskyttelsen til alle, der er involveret i en indberetnings- eller undersøgelsesproces, for at tilskynde vidner til at stå frem.
· Sanktioner anvendes retfærdigt og konsekvent: 
Konvention nr. 190 understreger behovet for håndhævelse, herunder afskrækkende sanktioner, som et centralt element i forebyggelsen. Politikker bør fastlægge, at sanktioner er forholdsmæssige, evidensbaserede og anvendes uden persons anseelse, og at dokumentation opbevares til revisionsformål.
1.4.3.3  Officiel EU-reference
ILO-konvention nr. 190 (2019) om afskaffelse af vold og chikane i arbejdslivet
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

[bookmark: _Toc228866270]1.5 Dataindsamling og monitoreringssystemer

1.5.1.1  Europa-Parlamentets og Rådets direktiv (EU) 2023/970 af 10. maj 2023 om styrkelse af anvendelsen af princippet om lige løn til mænd og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme værdi ved hjælp af løngennemsigtighed og håndhævelsesmekanismer
Direktiv (EU) 2023/970 indfører bindende forpligtelser til lønrapportering og monitorering, der er udformet til at opdage og rette op på kønsbestemte løngab i hele EU. Organisationer med 100 eller flere ansatte skal årligt rapportere om kønsopdelte lønindikatorer — herunder det kønsbestemte løngab, andelen af kvindelige og mandlige medarbejdere, der modtager bonusser, og kønssammensætningen i lønkvartilerne. Arbejdsgivere med et uberettiget kønsbestemt løngab på over 5 % skal gennemføre en fælles lønvurdering med medarbejderrepræsentanter og implementere en afhjælpningsplan.
1.5.1.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Dette direktiv fastlægger et lovbestemt grundniveau for dataindsamling og monitorering af lønmæssig ligestilling:
· Der findes regelmæssig dataindsamling: 
Direktivet fastlægger en obligatorisk rapporteringscyklus — og skaber dermed et juridisk compliance-grundniveau, som organisationens dataindsamlingssystemer skal leve op til. For omfattede organisationer er dataindsamling en struktureret lovpligt med specifikke indikatorer, frister og indsendelseskrav.
· Data opdeles og analyseres: 
Direktivet kræver, at løndata opdeles efter køn og suppleres med kontekstuel analyse, hvor gabene overstiger tærsklerne. Organisationer skal udvikle intern analysekapacitet til at vurdere lønstruktur, bonusfordeling og repræsentation pr. lønkvartil — alt sammen opdelt efter køn.
· Tendenser gennemgås af ledelsen: 
Mekanismen med fælles lønvurdering kræver involvering på governance-niveau — hvor ledelse og medarbejderrepræsentanter i fællesskab gennemgår resultater og aftaler afhjælpende tiltag. Monitoreringssystemer skal levere ledelsesklar rapportering med den relevante kadence.
· Rapporter deles åbent: 
Direktivet kræver, at rapporteringen indsendes til et udpeget nationalt organ og offentliggøres, og at resultaterne kommunikeres til medarbejderne, deres repræsentanter og ligebehandlingsorganer. Gennemsigtighedsforpligtelser skal indlejres i organisationens politikker for datagovernance.
1.5.1.3  Officiel EU-reference
Europa-Parlamentets og Rådets direktiv (EU) 2023/970 af 10. maj 2023 om styrkelse af anvendelsen af princippet om lige løn
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32023L0970

1.5.2.1  Europa-Parlamentets og Rådets forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016 om beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger (den generelle forordning om databeskyttelse — GDPR)
GDPR regulerer indsamling, opbevaring, behandling og brug af personoplysninger i hele EU. I forbindelse med ligestillingsmonitorering klassificerer artikel 9 oplysninger om racemæssig eller etnisk oprindelse, religiøs overbevisning, handicap samt helbredsoplysninger og oplysninger om seksuelle forhold som 'særlige kategorier', der kræver et udtrykkeligt retsgrundlag og skærpet beskyttelse. Behandling af sådanne oplysninger til ligestillingsmonitorering kan være tilladt efter artikel 9, stk. 2, litra b) (arbejdsretlige forpligtelser) eller artikel 9, stk. 2, litra g) (væsentlige samfundsinteresser), under forudsætning af passende garantier.
1.5.2.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
GDPR regulerer, hvordan data til ligestillingsmonitorering indsamles, bruges og beskyttes:
· Der findes regelmæssig dataindsamling: 
Efter GDPR skal al dataindsamling til monitoreringsformål have et dokumenteret retsgrundlag. Organisationer skal fastlægge og registrere retsgrundlaget for behandling af ligestillingsrelaterede personoplysninger, før monitoreringssystemer implementeres — så indsamlingen er lovlig, formålsbestemt og proportional.
· Data opdeles og analyseres: 
Hvor ligestillingsmonitorering omfatter særlige kategorier af oplysninger, gælder garantierne i GDPR artikel 9. Opdelt analyse skal udformes, så re-identifikation af enkeltpersoner i små grupper forhindres, med tekniske garantier som anonymisering og tærskler for minimumsgruppestørrelse.
· Tendenser gennemgås af ledelsen: 
Monitoreringsdata behandlet efter GDPR må kun bruges til det formål, de blev indsamlet til. Ledelsens gennemgangsprocesser skal udformes, så data bruges proportionalt, uden at enkeltpersoner kan identificeres, og omfatte datagovernance-kontroller, der forhindrer misbrug.
· Rapporter deles åbent: 
GDPR's gennemsigtighedsprincip kræver, at medarbejderne informeres om, hvordan deres data bruges, herunder til monitoreringsformål. Privatlivsmeddelelser bør forklare, hvilke ligestillingsdata der indsamles, hvorfor, hvordan de bruges, og hvilke rettigheder medarbejderne har.
1.5.2.3  Officiel EU-reference
Europa-Parlamentets og Rådets forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016 (den generelle forordning om databeskyttelse — GDPR)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32016R0679

1.5.3.1  Direktiv 2006/54/EF — artikel 29: Integrering af princippet om ligebehandling (mainstreaming)
Artikel 29 i direktiv 2006/54/EF kræver, at medlemsstaterne aktivt tager hensyn til målsætningen om ligestilling mellem mænd og kvinder ved udformning og gennemførelse af love, administrative bestemmelser, politikker og aktiviteter. På organisatorisk niveau betyder mainstreaming-princippet, at hensynet til ligestilling mellem kønnene skal indlejres i datasystemer, ledelsesrapportering og beslutningsprocesser — og ikke behandles som en særskilt compliance-aktivitet.
1.5.3.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Mainstreaming-princippet driver integrationen af ligestillingsdata i organisationens kerneprocesser:
· Der findes regelmæssig dataindsamling: 
Mainstreaming kræver, at ligestilling mellem kønnene følges systematisk — ikke kun når der identificeres problemer. Det indebærer en proaktiv, indlejret ramme for dataindsamling i standard-HR-processerne — medarbejderprofiler, rekrutteringsdata, uddannelsesdeltagelse og præstationsresultater — alt sammen opdelt efter køn som standard.
· Data opdeles og analyseres: 
Mainstreaming kræver kønsopdeling som standardpraksis. HR-systemer og rapporteringsskabeloner bør levere kønsopdelte resultater som standard, med analyser, der ikke kun identificerer aktuelle gab, men også tendenser og mønstre over tid.
· Tendenser gennemgås af ledelsen: 
Mainstreaming indebærer, at ligestillingsdata integreres i den løbende ledelsesrapportering — og gennemgås på samme governance-niveau som finansielle og driftsmæssige data, i en fast kadence som del af det rutinemæssige præstationstilsyn.
· Rapporter deles åbent: 
I tråd med mainstreaming styrker åbenhed om ligestillingsresultater organisationens ansvarlighed. Ligestillingsdata bør deles med medarbejdere, fagforeninger og ligebehandlingsorganer, hvor det er relevant — og dermed understrege, at monitoreringen er operationelt indlejret.
1.5.3.3  Officiel EU-reference
Direktiv 2006/54/EF — artikel 29 (integrering af ligebehandling)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

[bookmark: _Toc228866271]1.6 Adfærdskodeks for ledende medarbejdere

1.6.1.1  Den Europæiske Unions charter om grundlæggende rettigheder — artikel 1: Respekt for den menneskelige værdighed
Artikel 1 i EU's charter om grundlæggende rettigheder fastslår, at den menneskelige værdighed er ukrænkelig og skal respekteres og beskyttes. Dette grundprincip ligger til grund for al ligestillingslovgivning i EU og sætter den etiske standard, som al organisatorisk adfærd — også hos personer i magtpositioner — skal måles imod. Den menneskelige værdighed indebærer, at alle arbejdstagere har ret til en behandling, der respekterer deres iboende værdi, uanset køn, baggrund, identitet eller rolle. Ledere bærer, som de primære skabere af organisationskulturen, et skærpet ansvar for at værne om dette princip i praksis.
1.6.1.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Artikel 1 udgør den grundlæggende etiske begrundelse for adfærdskodekser for ledende medarbejdere:
· Adfærdskodekset findes og er synligt: 
Værdighedsprincippet i artikel 1 giver det etiske fundament for et formelt adfærdskodeks — der oversætter en ukrænkelig grundlæggende rettighed til en organisatorisk standard, som alle medarbejdere, og især ledere, skal værne om. Kodekset bør henvise udtrykkeligt til værdighed og tydeliggøre sammenhængen mellem værdig behandling og juridiske compliance-forpligtelser.
· Ledelsen er uddannet i ligeværdighed: 
Et adfærdskodeks er kun effektivt, hvis lederne forstår dets principper og er klædt på til at anvende dem. Uddannelsen skal sætte ledere i stand til at genkende, når deres adfærd ikke lever op til værdighedsstandarderne — herunder mikroaggressioner, ekskluderende sprog eller forskelsbehandling — og til proaktivt at rette op.
· Den øverste ledelse går forrest med standarderne: 
Ukrænkelighedsprincippet i artikel 1 betyder, at værdighed ikke kan forhandles eller suspenderes. At ledere går forrest med respektfuld og ligeværdig adfærd er ikke blot god praksis — det er det organisatoriske udtryk for en grundlæggende rettighed, som alle medarbejdere har krav på at opleve i deres daglige arbejdsmiljø.
· Brud håndteres på passende vis: 
Den menneskelige værdigheds ukrænkelige karakter betyder, at brud ikke må behandles som bagateller eller skønssager. Adfærdskodekser skal fastslå, at overtrædelser — uanset gerningspersonens anciennitet — vil blive undersøgt og håndteret gennem en klar, retfærdig og konsekvent proces.
1.6.1.3  Officiel EU-reference
Den Europæiske Unions charter om grundlæggende rettigheder — artikel 1 (den menneskelige værdighed)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT

1.6.2.1  Europa-Parlamentets og Rådets direktiv 2006/54/EF — ligebehandlingsforpligtelser, der gælder i hele ansættelsesforholdet, herunder for ledelsesmæssig adfærd og beslutningstagning
Direktiv 2006/54/EF anvender ligebehandlingsforpligtelserne på hele ansættelsesforholdet — herunder den måde, ledere og beslutningstagere superviserer, evaluerer, fordeler arbejde og omgås medarbejdere på. Fordi forskelsbehandling kan udøves af personer i magtpositioner gennem beslutninger om løn, forfremmelse, adgang til uddannelse og arbejdsvilkår, indebærer direktivet, at personer med ledelsesansvar bærer en skærpet compliance-forpligtelse. Organisationer kan ikke opfylde deres ligebehandlingsforpligtelser gennem politik alene.
1.6.2.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Direktivets ligebehandlingsramme omfatter specifikt ledelsesmæssig adfærd:
· Adfærdskodekset findes og er synligt: 
Direktivets ligebehandlingsramme kræver, at alle organisationens repræsentanter — herunder ledende medarbejdere — er bundet af dets principper. Et adfærdskodeks operationaliserer denne forpligtelse ved at fastlægge de adfærdsstandarder, der forventes af personer i beslutningsroller, og sikrer overensstemmelse mellem direktivets krav og udøvelsen af ledelsesmæssig myndighed.
· Ledelsen er uddannet i ligeværdighed: 
Direktivets forbud mod indirekte forskelsbehandling betyder, at ledere skal forstå ikke blot åbenlys bias, men også de strukturelle og systemiske dimensioner af ulige behandling — herunder hvordan kriterier for præstationsvurdering, opgavefordeling og mødedynamikker kan indlejre diskriminerende mønstre. Uddannelsen skal tilpasses den indflydelse, ledere udøver.
· Den øverste ledelse går forrest med standarderne: 
Fordi direktivet dækker arbejdsvilkårene i deres helhed, påvirker den kultur, som topledelsen skaber — herunder deres kommunikationsstil, åbenhed over for modspil og konsistens i anvendelsen af politikker — direkte, om medarbejderne oplever ligebehandling i praksis.
· Brud håndteres på passende vis: 
Når en topleders adfærd ikke lever op til direktivets standarder, skal organisationens reaktion være forholdsmæssig, konsekvent og dokumenteret. Adfærdskodekser skal fastslå, at anciennitet ikke giver immunitet, og governance-procedurerne skal håndtere forseelser begået af personer i magtpositioner med passende tilsyn.
1.6.2.3  Officiel EU-reference
Direktiv 2006/54/EF (ligebehandlingsforpligtelser, der gælder for ledelsesmæssig adfærd)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.6.3.1  Meddelelse fra Europa-Kommissionen — Et EU med ligestilling: strategi for ligestilling mellem mænd og kvinder 2020-2025 (COM(2020) 152 final)
Europa-Kommissionens strategi for ligestilling mellem kønnene 2020-2025 fastlægger en samlet politisk ramme for at fremme ligestilling i hele EU, herunder på arbejdspladsen og i beslutningstagende positioner. Et centralt mål er at opnå kønsbalance i ledelse og beslutningstagning ud fra erkendelsen af, at strukturel ulighed reproduceres, når ledelsen ikke er repræsentativ. Strategien understøtter udviklingen af inkluderende arbejdspladskulturer ved at tilskynde organisationer til at indlejre ligestilling i deres governance-strukturer, adfærdskodekser og ansvarlighedsrammer.
1.6.3.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Strategien giver den politiske begrundelse og retning for adfærdsstandarder på ledelsesniveau:
· Adfærdskodekset findes og er synligt: 
Strategiens fokus på institutionel kulturforandring understøtter formaliserede adfærdskodekser som et governance-redskab til at indlejre ligestillingsværdier på ledelsesniveau. Et offentliggjort og synligt kodeks signalerer organisationens engagement og udgør et referencepunkt for intern ansvarlighed.
· Ledelsen er uddannet i ligeværdighed: 
Strategien støtter udtrykkeligt uddannelse og oplysning som mekanismer til at udfordre stereotyper og ændre ledelsesadfærd. Uddannelse af ledende medarbejdere i ligestilling, ubevidst bias og inkluderende ledelse flugter direkte med strategiens tilgang til bæredygtig kulturforandring.
· Den øverste ledelse går forrest med standarderne: 
Strategiens mål om beslutningstagning anerkender, at synligt engagement i ligestilling på topniveau både er et governance-krav og et kulturelt signal. Når ledere synligt går forrest med inkluderende adfærd — i møder, kommunikation og beslutninger — operationaliserer de strategiens principper inden for deres indflydelsessfære.
· Brud håndteres på passende vis: 
Strategiens vægt på håndhævelse og ansvarlighed understøtter forventningen om, at adfærdskodekser indeholder klare konsekvenser ved brud — især på ledelsesniveau, hvor de omdømmemæssige, juridiske og kulturelle omkostninger ved manglende overholdelse er størst.
1.6.3.3  Officiel EU-reference
Europa-Kommissionen — strategi for ligestilling mellem kønnene 2020-2025 (webside)
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
EUR-Lex — COM(2020) 152 final (officiel tekst)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152

[bookmark: _Toc228866272]1.7 Governance- og ansvarlighedsstrukturer

1.7.1.1  Europa-Parlamentets og Rådets direktiv 2006/54/EF — artikel 20: Ligebehandlingsorganer
Artikel 20 i direktiv 2006/54/EF kræver, at medlemsstaterne udpeger et eller flere organer med ansvar for at fremme, analysere, overvåge og støtte ligebehandling uden forskelsbehandling på grund af køn. Selvom artikel 20 vedrører nationale ligebehandlingsorganer, opstiller den en governance-model — udpeget ejerskab over ligestilling, uafhængighed af linjeledelsen og strukturerede ansvarlighedsmekanismer — som organisationer bør spejle internt. I Danmark varetages denne funktion af Institut for Menneskerettigheder, hvilket giver et referencepunkt for udformningen af den interne governance.
1.7.1.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Den institutionelle model i artikel 20 giver en direkte skabelon for intern ligestillings-governance:
· En ansvarlig rolle eller et ansvarligt team er udpeget: 
Modellen i artikel 20 understøtter direkte udpegningen af en specifik rolle — såsom en mangfoldighedsansvarlig, en ligestillingsleder eller en udpeget HR-funktion — med ansvar for implementering, monitorering og rapportering af ligestillingspolitikken. Rollen bør have et defineret mandat, adgang til relevante data og synlighed hos den øverste ledelse.
· Governance-strukturen understøtter handling: 
Direktivets model med dedikeret, uafhængigt ligestillingstilsyn indebærer, at interne governance-strukturer skal kunne eskalere bekymringer uden interessekonflikter. Organisationer bør udforme ansvarlighedsrammer, der giver ligestillingsfunktionen mulighed for at agere med den fornødne autoritet.
· Politikkerne gennemgås og opdateres regelmæssigt: 
Nationale ligebehandlingsorganer efter artikel 20 har ansvar for løbende monitorering — ikke engangsvurderinger. Organisationens governance bør tilsvarende omfatte en fast cyklus for politikgennemgang, der sikrer, at politikkerne forbliver i overensstemmelse med gældende EU-direktiver og national lovgivning.
· Der rapporteres til den øverste ledelse: 
Ligesom nationale ligebehandlingsorganer rapporterer til regeringer og parlamenter, bør interne ligestillingsfunktioner have en defineret rapporteringslinje til direktionsniveauet — så ligestillingsresultater gennemgås side om side med finansielle og driftsmæssige resultater, og korrigerende tiltag tildeles ressourcer og mandat.
1.7.1.3  Officiel EU-reference
Direktiv 2006/54/EF — artikel 20 (ligebehandlingsorganer)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.7.2.1  Europa-Parlamentets og Rådets direktiv (EU) 2023/970 — governance, håndhævelsesmekanismer og procedurer for fælles lønvurdering
Direktiv (EU) 2023/970 indfører strukturerede governance-krav for overholdelse af lønmæssig ligestilling — herunder obligatoriske rapporteringscyklusser, medarbejderes ret til information, fælles lønvurderinger, hvor uberettigede løngab overstiger tærsklerne, og adgang til effektive retsmidler. Kravet om fælles lønvurdering pålægger specifikt et samarbejde mellem arbejdsgivere og medarbejderrepræsentanter, når løngab kræver afhjælpning, og skaber dermed en struktureret intern ansvarlighedsmekanisme med definerede frister og forpligtelser.


1.7.2.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Direktivets governance-krav omsættes direkte til interne ansvarlighedsstrukturer:
· En ansvarlig rolle eller et ansvarligt team er udpeget: 
Direktivets krav om rapportering og vurdering indebærer, at organisationer skal have en intern funktion med ansvar for indsamling, analyse og compliance i forhold til løndata — med defineret ansvar for nøjagtighed, rettidighed og indsendelse. Denne governance-rolle kræver udpeget myndighed og kompetence.
· Governance-strukturen understøtter handling: 
Mekanismen med fælles lønvurdering — der udløses, når et uberettiget løngab overstiger 5 % — kræver en formel samarbejdsproces mellem ledelse og medarbejderrepræsentanter. Organisationer skal udforme governance-strukturer, der kan aktivere, styre og dokumentere denne proces.
· Politikkerne gennemgås og opdateres regelmæssigt: 
Direktivets cyklus for lønrapportering skaber en struktureret governance-kalender — årlig rapportering for større arbejdsgivere. Politikkerne skal gennemgås i takt med rapporteringsperioderne for at sikre fortsat overholdelse og reaktionsevne over for nye løngab.
· Der rapporteres til den øverste ledelse: 
Fordi løngabsdata skal indsendes til nationale myndigheder og kommunikeres til medarbejderne, skal governance-strukturerne omfatte ledelsens godkendelse af rapporterne — og dermed sikre direktionens ansvar for resultaterne på lønligestillingsområdet.
1.7.2.3  Officiel EU-reference
Europa-Parlamentets og Rådets direktiv (EU) 2023/970 af 10. maj 2023 (løngennemsigtighed og governance)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32023L0970

1.7.3.1  Meddelelse fra Europa-Kommissionen — Et EU med ligestilling: strategi for ligestilling mellem mænd og kvinder 2020-2025 (COM(2020) 152 final)
Strategien for ligestilling mellem kønnene 2020-2025 fastlægger en ramme for systemisk forandring i ligestillings-governance på både EU- og organisationsniveau. Den understreger, at ligestilling ikke kan opnås gennem isolerede tiltag, men kræver integreret governance — hvor ligestillingshensyn indlejres i alle beslutninger, strukturer og ansvarlighedsrammer. Strategien understøtter udviklingen af robuste interne governance-mekanismer som en forudsætning for holdbare ligestillingsresultater.
1.7.3.2  Sammenhæng med organisatoriske politikker
Strategien udgør det politiske fundament for integreret ligestillings-governance på tværs af organisationens strukturer:
· En ansvarlig rolle eller et ansvarligt team er udpeget: 
Strategiens tilgang til institutionel governance understøtter udpegningen af specifikke, bemyndigede roller til ligestillingstilsyn. Disse roller skal have adgang til relevante data, mandat til at handle og myndighed til at anbefale korrigerende tiltag — ikke blot til at rapportere om compliance-status.
· Governance-strukturen understøtter handling: 
Strategiens vægt på strukturel forandring understreger, at ligestillings-governance skal indlejres i organisationens kerneprocesser — ikke tilføjes som en perifer funktion. Governance-strukturerne bør integrere ligestillingshensyn i de faste beslutningscyklusser.
· Politikkerne gennemgås og opdateres regelmæssigt: 
Strategiens vedvarende politiske engagement i at fremme ligestilling understøtter en model for løbende forbedring — hvor ligestillingspolitikker behandles som levende dokumenter, der udvikler sig i takt med monitoreringsresultater, lovændringer og ny evidens om bedste praksis.
· Der rapporteres til den øverste ledelse: 
Strategiens vægt på ansvarlighed og gennemsigtighed understøtter direkte, at direktionsniveauet tager ejerskab over ligestillings-governance. Organisationer bør etablere en fast rapporteringsmekanisme til det øverste besluttende organ, så ligestillingsresultater gennemgås som en governance-prioritet.
1.7.3.3  Officiel EU-reference
Europa-Kommissionen — strategi for ligestilling mellem kønnene 2020-2025 (webside)
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
EUR-Lex — COM(2020) 152 final (officiel tekst)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152
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