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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.
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3.1.1.1  Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva 2006/54/EK par tāda principa īstenošanu, kas paredz vienlīdzīgas iespējas un vienlīdzīgu attieksmi pret vīriešiem un sievietēm nodarbinātības un profesijas jautājumos
Direktīva 2006/54/EK apkopo un stiprina ES tiesību aktus par dzimumu līdztiesību nodarbinātības jomā. Tā skaidri aizliedz gan tiešu, gan netiešu diskrimināciju dzimuma dēļ visā nodarbinātības ciklā, tostarp personāla atlasē, kandidātu izvērtēšanā, interviju procesā un lēmumu pieņemšanā par pieņemšanu darbā. Direktīva attiecas arī uz aizskaršanu, seksuālu aizskaršanu un diskriminējošu praksi, kas saistīta ar grūtniecību un maternitāti.

3.1.1.2 Saistība ar organizācijas personāla atlases politiku
Šī direktīva tieši atbalsta un paredz šādas personāla atlases prakses:
· Dzimumneitrāli darba sludinājumi un amatu apraksti
Netiešās diskriminācijas aizliegums uzliek darba devējiem pienākumu izvairīties no dzimumu stereotipus ietverošas valodas, kas varētu atturēt konkrēta dzimuma kandidātus no pieteikšanās.
· Dzimumu ziņā daudzveidīgas un iekļaujošas interviju komisijas
Nodrošina līdzsvarotu lēmumu pieņemšanu un mazina strukturālu aizspriedumu ietekmi uz personāla atlases rezultātiem.
· Standartizēti, no aizspriedumiem brīvi intervijas jautājumi
Atbilst vienlīdzīgas attieksmes principam, nodrošinot, ka visi kandidāti tiek vērtēti pēc vienādiem kritērijiem.
· Aizliegums uzdot jautājumus par grūtniecību, ģimenes plānošanu vai aprūpes pienākumiem
Direktīva šādus jautājumus skaidri aizsargā pret diskrimināciju, jo tie var būt saistīti ar diskrimināciju grūtniecības vai maternitātes dēļ.
· Vienlīdzīga piekļuve nodarbinātības iespējām
Darbinieku atlases procedūras nedrīkst radīt strukturālus šķēršļus, kas jebkurā atlases posmā nostāda sievietes vai vīriešus neizdevīgākā stāvoklī.
Tāpēc organizāciju darbā pieņemšanas politikā būtu skaidri jāatsaucas uz dzimumu līdztiesību, jāaizliedz diskriminējoši jautājumi un jāprasa iekļaujošas valodas izmantošana un komisijas sastāva veidošana.

3.1.1.3 Oficiāla ES atsauce 
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
3.1.2.1 Padomes Direktīva 2000/78/EK, ar ko nosaka vispārējos noteikumus par vienlīdzīgu attieksmi nodarbinātības un profesijas jomā 
Direktīva 2000/78/EK nosaka visaptverošu regulējumu, kas aizliedz diskrimināciju nodarbinātības jomā seksuālās orientācijas, reliģijas vai pārliecības, invaliditātes un vecuma dēļ. Tā skaidri attiecas uz darbinieku pieņemšanu darbā, atlases kritērijiem, interviju nosacījumiem un piekļuvi nodarbinātībai.
3.1.2.1 Saistība ar organizācijas darbā pieņemšanas politiku
Šī direktīva veicina iekļaujošas darbā pieņemšanas prakses, kas neaprobežojas ar dzimumu, tieši atbalstot:
· Skaidri formulēti paziņojumi par iekļaušanu attiecībā uz LGBTQ+ un dzimuma daudzveidības pārstāvjiem
Seksuālā orientācija ir aizsargāts pamats, tāpēc darbā pieņemšanas materiālos ir nepieciešamas skaidras garantijas par nediskrimināciju.
· Vienoti un objektīvi intervijas jautājumi
Novērš diskriminējošus pieņēmumus, kas saistīti ar pārliecību, vecumu, invaliditāti vai identitāti.
· Iekļaujošas darbā pieņemšanas prakses un saprātīgi pielāgojumi
Darbā pieņemšanas procesiem jābūt pieejamiem un taisnīgiem pret kandidātiem ar invaliditāti vai dažādām vajadzībām.
· Daudzfaktoru taisnīgums darbā pieņemšanas komisijās
Lai gan direktīva neparedz konkrētas prasības attiecībā uz komisiju sastāvu, tā atbalsta praksi, kas, veicinot daudzveidību un iekļautību, samazina sistēmiskos aizspriedumus.
Organizācijām būtu jāintegrē šīs direktīvas prasības personāla atlases politikā, skaidri aizliedzot diskrimināciju visu aizsargāto pazīmju dēļ un personāla atlases procedūrās iekļaujot iekļaujošus formulējumus un aizsardzības mehānismus.

3.1.2.2 Oficiālā ES atsauce (vairākās valodās)
Padomes Direktīva 2000/78/EK (2000. gada 27. novembris), ar ko nosaka vispārēju sistēmu vienlīdzīgai
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32000L0078
[bookmark: _Toc241570588]3.2 Vienlīdzīgs atalgojums
3.2.1.1  Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva (ES) 2023/970 (2023. gada 10. maijs), ar ko, izmantojot atalgojuma pārredzamību un izpildes mehānismus, stiprina principa par vienādu darba samaksu par vienādu vai vienādas vērtības darbu piemērošanu sievietēm un vīriešiem
Šī direktīva praktiski īsteno VIENLĪDZĪGAS DARBA SAMAKSAS PRINCIPU, nosakot darba devējiem pienākumu ieviest ATALGOJUMA PĀRREDZAMĪBAS PASĀKUMUS, tostarp: pārredzamību pirms darba attiecību uzsākšanas (informācijas sniegšanu par atalgojumu vai tā diapazonu), skaidrus un pieejamus kritērijus atalgojuma noteikšanai un tā palielināšanai, darba ņēmēju tiesības saņemt informāciju par atalgojumu, darba devēju pienākumu ziņot par atalgojumu (attiecīgajos gadījumos), kā arī korektīvus mehānismus (kopīgus atalgojuma izvērtējumus un koriģējošus pasākumus), lai identificētu un novērstu nepamatotas dzimumu atalgojuma atšķirības.

3.2.1.2  Saistība ar organizācijas politikām
Pārredzami atalgojuma diapazoni visiem amatiem
Direktīva nosaka prasību kandidātiem nodrošināt informāciju par “sākotnējo darba samaksu vai tās diapazonu” (piemēram, darba sludinājumā vai pirms intervijas), ko organizācijās parasti īsteno, nosakot atalgojuma diapazonus atbilstoši amata līmenim.
Ikgadējie dzimumu atalgojuma auditi
Direktīva paredz ZIŅOŠANU PAR ATALGOJUMU un (ja ir izpildīti noteikti nosacījumi) KOPĪGU ATALGOJUMA IZVĒRTĒJUMU, lai novērtētu un uzraudzītu atalgojuma struktūras un identificētu atalgojuma atšķirības. Organizācijas to parasti īsteno, veicot ikgadēju auditu, lai nodrošinātu pastāvīgu atbilstību prasībām un gatavību izpildīt ziņošanas vai izvērtēšanas pienākumus.
Dokumentācija, kas pamato lēmumus par atalgojumu
Direktīva nosaka darba devējiem pienākumu izveidot objektīvas un no dzimuma neatkarīgas atalgojuma struktūras un kritērijus, kas ļauj pamatot atalgojuma atšķirības ar dokumentētiem un tiesiskiem apsvērumiem (darba novērtēšanas un klasifikācijas kritērijiem, atalgojuma noteikšanas kritērijiem un atalgojuma izaugsmes kritērijiem).
Atalgojuma izmaiņu uzraudzība laika gaitā
Direktīva skaidri nosaka, ka darba devējiem jānodrošina viegli pieejami kritēriji, kas tiek izmantoti atalgojuma izmaiņu noteikšanai (kā darba ņēmēji pāriet uz augstākiem atalgojuma līmeņiem), tādēļ nepieciešama strukturēta atalgojuma izmaiņu uzraudzība laika gaitā.
Pierādījumi par nepamatotu atalgojuma atšķirību novēršanu
Ja ziņošana par atalgojumu atklāj dzimumu atalgojuma atšķirību, kas atbilst Direktīvā noteiktajiem nosacījumiem, un to nevar pamatot ar objektīviem, no dzimuma neatkarīgiem kritērijiem, Direktīva paredz KOPĪGU ATALGOJUMA IZVĒRTĒJUMU un nosaka pienākumu veikt korektīvus pasākumus, lai novērstu nepamatotas atalgojuma atšķirības, tostarp noteiktā termiņā novērst konstatēto atšķirību.
Politikas integrācija (ieteicamie iekšējo noteikumu formulējumi / politikas pamatprincipi):
Atalgojuma un labumu politika: „ATALGOJUMA STRUKTŪRĀM JĀBŪT OBJEKTĪVĀM UN NO DZIMUMA NEATKARĪGĀM; ATALGOJUMA DIAPAZONI PAR AMATU/LĪMENI IR PUBLICĒJAMI IEKŠĒJI.”
Personāla atlases politika (atalgojuma pārredzamība): „DARBA SLUDINĀJUMOS / SAZIŅĀ AR KANDIDĀTIEM JĀNORĀDA SĀKOTNĒJAIS ATALGOJUMS VAI TĀ DIAPAZONS.”
Atalgojuma pārvaldības procedūra: „IKGADĒJS ATALGOJUMA VIENLĪDZĪBAS IZVĒRTĒJUMS (VAI BIEŽĀK, JA TO NOSAKA PRASĪBAS), DOKUMENTĒJOT PIEŅEMTOS LĒMUMUS UN SAŅEMOT VADĪBAS APSTIPRINĀJUMU.”
Karjeras izaugsmes un darba snieguma politika: „ATALGOJUMA IZMAIŅU KRITĒRIJIEM JĀBŪT PUBLICĒTIEM, OBJEKTĪVIEM UN SISTEMĀTISKI UZRAUDZĪTIEM.”
Korektīvo pasākumu protokols: „JA TIEK KONSTATĒTA NEPAMATOTA ATALGOJUMA ATŠĶIRĪBA, JĀIZSTRĀDĀ KOREKTĪVO PASĀKUMU PLĀNS AR NOTEIKTIEM TERMIŅIEM UN JĀDOKUMENTĒ TĀ ĪSTENOŠANA.”

3.2.1.3  Oficiālā ES atsauce
Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva (ES) 2023/970 (2023. gada 10. maijs), ar ko, izmantojot atalgojuma pārredzamību un izpildes mehānismus, stiprina principa par vienādu darba samaksu par vienādu vai vienādas vērtības darbu piemērošanu sievietēm un vīriešiem (Dokuments attiecas uz EEZ)
 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32023L0970
[bookmark: _Toc241570589]3.3 Darba uzdevumu sadale

3.3.1.1 Līgums par Eiropas Savienības darbību (LESD) — 157. pants (bijušais EK līguma 141. pants): Vienāda darba samaksa sieviešu un vīriešu darba ņēmējiem par vienādu vai vienādas vērtības darbu
LESD 157. pants ir ES līgumu līmeņa juridiskais pamats VIENĀDAS DARBA SAMAKSAS PRINCIPAM par vienādu vai vienādas vērtības darbu. Tas plaši definē jēdzienu „darba samaksa” (alga un jebkāda cita atlīdzība naudā vai citos labumos) un nosaka dalībvalstīm pienākumu nodrošināt šā principa piemērošanu, padarot vienādu darba samaksu par būtisku darba devēju un publisko iestāžu pienākumu.

3.3.1.2 Saistība ar organizācijas politikām
LESD 157. pants atbalsta jūsu vienlīdzīgas darba samaksas kritēriju, nosakot obligāto pamatprincipu, kas jāievēro organizāciju atalgojuma sistēmās:
Pārredzami atalgojuma diapazoni visiem amatiem
Lai gan LESD 157. pants neparedz “atalgojuma diapazonus” kā konkrētu instrumentu, prasība nodrošināt vienādu darba samaksu būtiski atbalsta strukturētu atalgojuma sistēmu (diapazonu/līmeņu) ieviešanu, lai novērstu patvaļīgas vai diskriminējošas atšķirības un nodrošinātu iespēju pamatot atalgojuma noteikšanu ar objektīviem un konsekventiem kritērijiem.
Ikgadējie dzimumu atalgojuma auditi
LESD 157. pants nosaka sasniedzamo rezultātu — vienādu darba samaksu. Regulāri atalgojuma auditi ir ierasts pārvaldības mehānisms, lai dokumentētu un apliecinātu pastāvīgu atbilstību šai prasībai.
Dokumentācija, kas pamato lēmumus par atalgojumu
Tā kā jēdziens “darba samaksa” ir definēts plaši, organizācijām ir nepieciešams dokumentēt pamatojumu gan pamatalgas, gan mainīgās atalgojuma daļas noteikšanai, lai varētu pierādīt, ka atalgojuma atšķirības ir saistītas ar objektīviem, ar amatu saistītiem faktoriem, nevis diskrimināciju dzimuma dēļ.
Atalgojuma izmaiņu uzraudzība laika gaitā
Vienādas darba samaksas prasības attiecas ne tikai uz darbinieku pieņemšanu darbā, bet uz visu darba attiecību periodu. Tādēļ atalgojuma izmaiņas, piemaksas, paaugstināšana amatā un mainīgā atalgojuma daļa ir jāuzrauga, lai praksē nodrošinātu vienlīdzīgu attieksmi.
Pierādījumi par nepamatotu atalgojuma atšķirību novēršanu
Ja tiek konstatētas nepamatotas atalgojuma atšķirības, LESD 157. pants paredz nepieciešamību veikt korektīvus pasākumus, lai nodrošinātu atbilstību vienādas darba samaksas principam par vienādu vai vienādas vērtības darbu. Detalizētus izpildes un īstenošanas mehānismus paredz tādi tiesību akti kā Direktīva (ES) 2023/970.

3.3.1.3 Oficiālā ES atsauce (vairākās valodās)
Konsolidētā Līguma par Eiropas Savienības darbību redakcija
TREŠĀ DAĻA – SAVIENĪBAS POLITIKAS UN IEKŠĒJĀS DARBĪBAS
 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:12016E157

3.3.2 Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva 2006/54/EK (2006. gada 5. jūlijs) par tāda principa īstenošanu, kas paredz vienlīdzīgas iespējas un vienlīdzīgu attieksmi pret vīriešiem un sievietēm nodarbinātības un profesijas jautājumos (pārstrādāta redakcija)
[bookmark: _Hlk219015170]Šī direktīva aizliedz TIEŠU UN NETIEŠU DISKRIMINĀCIJU DZIMUMA DĒĻ visā darba attiecību laikā, tostarp attiecībā uz DARBA APSTĀKĻIEM un PIEEJU PAAUGSTINĀŠANAI amatā. Praksē “darba apstākļi” ietver arī to, kā tiek organizētas un sadalītas iespējas, pienākumi un ikdienas darba uzdevumi. Tādēļ nevienlīdzīga pieeja redzamiem un nozīmīgiem darba uzdevumiem vai sistemātiska sieviešu un vīriešu novirzīšana uz stereotipiskiem uzdevumiem var radīt diskriminējošus šķēršļus un nevienlīdzīgus karjeras izaugsmes rezultātus.
3.3.2.1 Saistība ar organizācijas politikām
Direktīva atbalsta jūsu darba uzdevumu sadales kritēriju, nosakot, ka uzdevumu sadale ir jāuztver kā taisnīgas un vienlīdzīgas attieksmes jautājums, nevis tikai kā operatīvs darba organizācijas jautājums:
Vienlīdzīga pieeja stratēģiskiem un redzamiem darba uzdevumiem
Politikā būtu jāparedz objektīvi, ar amatu saistīti kritēriji nozīmīgu un publiski redzamu darba uzdevumu piešķiršanai (piemēram, klientu prezentācijām, projektu vadībai, organizācijas pārstāvībai ārēji un dalībai stratēģiskajās komitejās). Ja šādas iespējas tiek piešķirtas nesamērīgi, pamatojoties uz dzimumu, tas var tikt uzskatīts par diskriminējošu praksi DARBA APSTĀKĻU jomā un var ietekmēt arī PAaugstināšanas iespējas.
Sieviešu nenovirzīšana tikai uz administratīviem vai atbalsta pienākumiem
Politikā būtu jāaizliedz sistemātiska darbinieku novirzīšana uz noteikta veida lomām (piemēram, sievietēm konsekventi uzticot sanāksmju protokolēšanu, organizatoriskos uzdevumus un iekšējo koordinēšanu, bet vīriešiem – darbu ar klientiem vai tehnisko projektu vadību). Tas ir praktisks mehānisms, lai novērstu modeļus, kas var izpausties kā netieša diskriminācija darba apstākļu un karjeras attīstības jomā.
Vīriešu iesaistes veicināšana un atbalsts aprūpes un ar cilvēkiem saistītos pienākumos
Politikā būtu skaidri jānovērš aizspriedumi pret vīriešu iesaisti pienākumos, kas saistīti ar aprūpi, attiecību veidošanu, darbu ar klientiem vai atbalsta funkcijām, kā arī jānodrošina, ka šādi uzdevumi tiek pienācīgi novērtēti un taisnīgi sadalīti. Tas palīdz nodrošināt vienlīdzīgu attieksmi pienākumu un iespēju sadalē, vienlaikus novēršot situācijas, kurās sievietēm tiek uzlikts nesamērīgs šādu pienākumu slogs.
Atkārtotu uzdevumu rotācija (protokolēšana, pasākumu organizēšana, “neredzamais darbs”)
Politikā būtu jāievieš pārredzama rotācijas sistēma un uzdevumu uzskaite, nodrošinot, ka atkārtoti vai mazāk pamanāmi darba uzdevumi tiek taisnīgi sadalīti starp dažādu dzimumu un amata līmeņu darbiniekiem, izņemot gadījumus, kad pastāv dokumentēts un objektīvs ar darba organizāciju saistīts pamatojums. Tas ir praktiski pārbaudāms mehānisms, lai nodrošinātu taisnīgus darba apstākļus.

3.3.2 .1 Oficiālā ES atsauce
Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva 2006/54/EK (2006. gada 5. jūlijs) par tāda principa īstenošanu, kas paredz vienlīdzīgas iespējas un vienlīdzīgu attieksmi pret vīriešiem un sievietēm nodarbinātības un profesijas jautājumos (pārstrādāta redakcija)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32006L0054



3.3.3.1  Eiropas Dzimumu līdztiesības institūts (EIGE) — Dzimumu līdztiesības terminu vārdnīca un tēzaurs (ar darba vietu segregāciju saistīti jēdzieni): “Darba dalīšana”, “Horizontālā segregācija”, “Vertikālā segregācija”
EIGE vadlīnijās ir definēti mehānismi, kas parasti veicina ar dzimumu stereotipiem saistītu darba uzdevumu sadali:
Darba dalīšana: veids, kā tiek sadalīti un strukturēti darba uzdevumi, kas ir cieši saistīts ar dzimumu stereotipiem un aprūpes pienākumiem.
Horizontālā segregācija: sieviešu un vīriešu koncentrēšanās dažādās profesijās vai nozarēs (darba vietas līmenī tas izpaužas kā “kurš saņem kāda veida darbu”).
Vertikālā segregācija: sieviešu un vīriešu koncentrēšanās dažādos amatu līmeņos ar atšķirīgu atbildības un prestiža pakāpi (darba vietas līmenī tas izpaužas kā “kurš saņem pamanāmus, karjeras izaugsmi veicinošus darba uzdevumus”).
EIGE arī norāda, ka dzimumu segregācija pastiprina stereotipus un ierobežo piekļuvi noteiktām profesijām un atbildības jomām.

3.3.3.2  Saistība ar organizācijas politikām
EIGE pieeja nodrošina precīzu politikas izstrādes loģiku un terminoloģiju “Darba uzdevumu sadales” kontroles mehānismiem:
Vienlīdzīga pieeja stratēģiskiem un pamanāmiem darba uzdevumiem
Tas tieši attiecas uz VERTIKĀLO SEGREGĀCIJU: pieeja uzdevumiem ar augstāku prestižu un atbildību (piemēram, prezentācijas klientiem, stratēģisku darba virzienu vadība, organizācijas pārstāvēšana) ir jānodrošina, pamatojoties uz objektīviem kritērijiem, un jāuzrauga, lai novērstu sistemātisku nepietiekamu pārstāvību.
Sieviešu nenovirzīšana tikai uz administratīviem vai atbalsta pienākumiem
Tas attiecas uz HORIZONTĀLO SEGREGĀCIJU un DARBA DALĪŠANU: sistemātiska sieviešu koncentrēšanās uz “atbalsta/administratīviem” uzdevumiem pretstatā “stratēģiskiem/tehniskiem/vadības” uzdevumiem būtu jāuzskata par izmērāmu segregācijas risku komandās, nevis tikai dažādu profesiju vai nozaru līmenī.
Vīriešu iesaistes veicināšana un atbalsts aprūpes un ar cilvēkiem saistītos pienākumos
Tas attiecas uz HORIZONTĀLO SEGREGĀCIJU un DARBA DALĪŠANU, aktīvi mazinot stereotipus par “sieviešu darbu” (aprūpi un ar cilvēkiem saistītu atbalstu) un nodrošinot, ka vīriešu iesaiste šādos pienākumos tiek uzskatīta par ierastu un pienācīgi novērtēta darba snieguma izvērtēšanā.
Atkārtotu uzdevumu rotācija (protokolēšana, pasākumu organizēšana)
Tas ir pārvaldības risinājums ar dzimumu saistītai DARBA DALĪŠANAI. Uzdevumu rotācijas grafiks ar uzskaiti ir praktisks kontroles mehānisms, kas novērš situāciju, kurā “neredzamo darbu” sistemātiski veic viena dzimuma vai viena darbinieku grupa.
No šīm vadlīnijām parasti izrietošie politikas mehānismi (gatavi ieviešanai):
Rakstisks darba uzdevumu sadales standarts (objektīvi kritēriji, attīstības iespēju vērtības ņemšana vērā, pārredzamība).
Atkārtotu un “neredzamo” uzdevumu rotācijas protokols (sanāksmju protokolēšana, pasākumu organizēšana, iekšējā koordinēšana).
Ceturkšņa darba uzdevumu sadales pārskatīšana (dalījumā pēc dzimuma un amata līmeņa), iekļaujot to personāla vadības un vadības ziņošanas procesos.
Prasība pamanāmus un nozīmīgus darba uzdevumus reģistrēt kā attīstības iespējas, nevis piešķirt tos kā vienreizējus, neformālus labvēlības žestus.

3.3.3.3  ES atsauces ziņojums, 2025. gada 2. decembris (angļu valodā)
Pamatojoties uz 27 rūpīgi izvēlētiem rādītājiem, Dzimumu līdztiesības indekss 2025 ir saskaņots ar galvenajām ES dzimumu līdztiesības politikas jomām un tieši atbilst politikas veidotāju vajadzībām. Tas ir nozīmīgs instruments, lai izpētītu un salīdzinātu, kā nevienlīdzība ietekmē mūsu dzīvi darbā, mājās un sabiedrībā, kā arī veicinātu rīcību līdztiesīgākas Eiropas veidošanai.
https://eige.europa.eu/publications-resources/publications/gender-equality-index-2025-sharper-data-changing-world?language_content_entity=en
[bookmark: _Toc241570590]3.4 Paaugstināšana amatā un līderības attīstība

3.4.1 Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva 2006/54/EK (2006. gada 5. jūlijs) par tāda principa īstenošanu, kas paredz vienlīdzīgas iespējas un vienlīdzīgu attieksmi pret vīriešiem un sievietēm nodarbinātības un profesijas jautājumos
Direktīva 2006/54/EK nosaka VIENLĪDZĪGAS ATTIEKSMES principu pret sievietēm un vīriešiem visā nodarbinātības ciklā, tostarp attiecībā uz PIEEJU PAAUGSTINĀŠANAI AMATĀ un PROFESIONĀLAJAI APMĀCĪBAI (kas ietver darba devēja nodrošinātas attīstības un karjeras izaugsmes iespējas). Tā aizliedz gan TIEŠU, gan NETIEŠU DISKRIMINĀCIJU, kas var rasties neskaidru kritēriju, neobjektīvu lēmumu pieņemšanas vai nevienlīdzīgas piekļuves karjeras izaugsmi veicinošām iespējām dēļ.

3.4.1.2 Saistība ar organizācijas politikām
Šī direktīva atbalsta jūsu paaugstināšanas amatā un līderības attīstības kritēriju, padarot “taisnīgu paaugstināšanu amatā” par prasību, kuras ievērošana ir jāpamato ar strukturētiem procesiem:
Skaidri, rakstiski paaugstināšanas amatā kritēriji
Lai novērstu tiešu un netiešu diskrimināciju attiecībā uz piekļuvi paaugstināšanai amatā, organizācijām būtu jāievieš RAKSTISKI, AMATAM PIELĀGOTI PAAUGSTINĀŠANAS AMATĀ KRITĒRIJI, kas ir iekšēji pieejami un tiek konsekventi piemēroti. Tas samazina rīcības brīvību lēmumu pieņemšanā, kas var veicināt aizspriedumu un nevienlīdzīgu rezultātu rašanos.
Vienlīdzīga piekļuve līderības un profesionālās attīstības iespējām
Tā kā direktīva attiecas uz piekļuvi profesionālajai apmācībai un paaugstināšanai amatā, organizācijas politikā būtu jāgarantē VIENLĪDZĪGAS TIESĪBAS UN PIEKĻUVE līderības programmām, attīstības uzdevumiem, pagaidu norīkojumiem citos amatos vai struktūrvienībās un apmaksātām mācībām, balstoties uz pārredzamiem atlases noteikumiem un dokumentētiem lēmumiem.
Mentoringa programmas nepietiekami pārstāvēto grupu atbalstam
Lai gan direktīva nav “mentoringa direktīva”, mentorings ir plaši atzīts organizācijas instruments, kas praksē palīdz nodrošināt vienlīdzīgu piekļuvi iespējām, jo īpaši gadījumos, kad nepietiekama pārstāvība liecina par strukturāliem šķēršļiem. Atbilstīga pieeja paredz pārredzami noteikt tiesības piedalīties mentoringa programmās un dalībnieku atlases kārtību, kā arī nodrošināt, ka mentorings tiek piedāvāts taisnīgi un nevienu dzimumu no tā neizslēdz.
Līdzsvarotas paaugstināšanas komisijas pēc dzimuma un kompetences
Direktīvā noteikto vienlīdzīgas attieksmes principu praksē nostiprina JAUKTĀS DZIMUMA PAUGSTINĀŠANAS KOMISIJAS un standartizēta punktu sistēma, kas samazina neobjektivitātes risku un stiprina lēmumu pamatotību, ja tie tiek apstrīdēti. 
Minimālie politikas pierādījumi, kas sagaidāmi praksē (gatavi revīzijai):
Publiskoti paaugstināšanas kritēriji un vērtēšanas tabula.
Dokumentēti paaugstināšanas lēmumi (komisijas vērtējums + rakstisks pamatojums).
Apmācību apmeklējumu reģistri (dalībnieki pēc dzimuma un pakāpes).
Komisijas sastāva uzskaite (dzimuma/kompetences līdzsvars).
Pārskatīšanas mehānisms gadījumos, kad tendences liecina par iespējamu nevienlīdzību.

3.4.1.3  Oficiālās ES atsauces saites
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

3.4.2.1 Eiropas Komisijas paziņojums “Savienība, kurā valda līdztiesība: Dzimumu līdztiesības stratēģija 2020.–2025. gadam” (COM(2020) 152 final)
Eiropas Komisijas Dzimumu līdztiesības stratēģija nosaka ES politikas mērķus un pasākumus dzimumu līdztiesības veicināšanai, tostarp stereotipu mazināšanu, nevienlīdzības novēršanu darba tirgū un DZIMUMU LĪDZSVARA PANĀKŠANU LĒMUMU PIEŅEMŠANĀ. Organizācijas līmenī tas tieši atbalsta pārredzamus paaugstināšanas amatā procesus, vienlīdzīgu piekļuvi līderības attīstības iespējām un aktīvus pasākumus, lai uzlabotu pārstāvību vadošos amatos.

3.4.2.2 Saistība ar organizācijas politikām
Stratēģija sniedz skaidru politikas pamatojumu un virzienu tieši tiem kontroles mehānismiem, kurus jūs izvērtējat:
Skaidri, rakstiski paaugstināšanas amatā kritēriji
Stratēģijas uzsvars uz strukturālu līdztiesību atbalsta iekšējus pasākumus, kas novērš “neformālas” paaugstināšanas amatā sistēmas. Organizācijas politikā būtu jāparedz PUBLICĒTAS PAAUGSTINĀŠANAS AMATĀ PRASĪBAS, skaidri definēts kompetenču ietvars un standartizēta vērtēšanas dokumentācija.
Vienlīdzīga piekļuve līderības un profesionālās attīstības iespējām
Stratēģijas mērķis attiecībā uz līdzdalību lēmumu pieņemšanā atbalsta iekšējas līderības attīstības sistēmas, kas ir atvērtas un pieejamas visiem. Politikas kontroles mehānismi parasti ietver: pārredzamus dalības kritērijus, objektīvu atlasi, visiem pieejamu apmācību kalendāru un dalības uzraudzību dalījumā pēc dzimuma un amata līmeņa.
Mentoringa programmas nepietiekami pārstāvēto grupu atbalstam
Stratēģijas uzsvars uz pastāvīgas nevienlīdzības mazināšanu atbalsta strukturētu mentoringu un profesionālo atbalstu kā mērķtiecīgu pasākumu, lai uzlabotu piekļuvi līderības attīstības iespējām. Organizācijas politikā mentorings būtu jādefinē kā formāls profesionālās attīstības instruments ar skaidriem mērķiem, pārredzamu atlasi un izmērāmiem rezultātiem (paaugstināšanas amatā rādītāji, gatavības līderības lomām indikatori).
Līdzsvarotas paaugstināšanas komisijas pēc dzimuma un kompetences 
Tā kā Stratēģijā prioritāte ir dzimumu līdzsvaram lēmumu pieņemšanā, organizācijas pārvaldībā būtu jāparedz, ka paaugstināšanas amatā komisijas ir LĪDZSVAROTAS PĒC DZIMUMA UN EKSPERTĪZES, kā arī jānodrošina atbalsts ar apmācībām par aizspriedumu mazināšanu un standartizētām vērtēšanas kritēriju sistēmām.
Politikas integrācija (praktiski iekšējo noteikumu formulējumi):
Paaugstināšanas amatā politika: „PAAUGSTINĀŠANAS AMATĀ KRITĒRIJIEM JĀBŪT PUBLICĒTIEM, SAISTĪTIEM AR AMATU UN KONSEKVENTI PIEMĒROTIEM.”
Līderības attīstības politika: „VIENLĪDZĪGA PIEKĻUVE LĪDERĪBAS PROGRAMMĀM; ATLASES LĒMUMIEM JĀBŪT DOKUMENTĒTIEM.”
Mentoringa un profesionālā atbalsta procedūra: „PROGRAMMAS NEPIETIEKAMI PĀRSTĀVĒTO GRUPU ATBALSTAM AR PĀRREDZAMIEM DALĪBAS KRITĒRIJIEM UN REZULTĀTU UZRAUDZĪBU.”
Paaugstināšanas amatā pārvaldības standarts: „KOMISIJU SASTĀVAM JĀBŪT LĪDZSVAROTAM PĒC DZIMUMA UN ATTIECĪGĀS EKSPERTĪZES; JĀIZMANTO STANDARTIZĒTA VĒRTĒŠANA.”
Uzraudzība: ikgadēja paaugstināšanas amatā rezultātu un dalības līderības apmācībās pārskatīšana (dalījumā pēc dzimuma un amata līmeņa), nepieciešamības gadījumā veicot korektīvus pasākumus, ja konstatētā nelīdzsvarotība nav izskaidrojama. 

3.4.2.3  Oficiālās ES atsauces saites
A) Eiropas Komisijas tīmekļvietne (Dzimumu līdztiesības stratēģija)
Eiropas Komisija 2025. gada 7. martā pieņēma Ceļvedi sieviešu tiesībām. Ceļvedis iezīmē ilgtermiņa redzējumu dzimumu līdztiesības sasniegšanai, balstoties uz pamatprincipiem un politikas mērķiem, kas noteikti Deklarācijā par dzimumu līdztiesīgas sabiedrības principiem (iekļauta pielikumā). Tā mērķis ir stiprināt un veicināt sieviešu tiesības, kā arī risināt jaunus dzimumu līdztiesības izaicinājumus, piemēram, tehnoloģiju veicinātus aizspriedumus, diskrimināciju un vardarbību. Ceļvedis nosaka ES politisko satvaru sieviešu tiesību jomā, kas turpmākajos gados būs pamatā mūsu rīcībai. Tas veido pamatu mērķtiecīgu juridisko un politikas pasākumu izstrādei pēc 2025. gada Dzimumu līdztiesības stratēģijas ietvaros un turpmāk, kā arī dzimumu līdztiesības aspektu integrēšanai citās Komisijas iniciatīvās. 
Dokuments pieejams tikai angļu valodā:  https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
Ievads latviešu valodā:  https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_lv
Ievads nīderlandiešu valodā:    https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_nl
Ievads horvātu valodā: https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_hr
Ievads dāņu valodā:   https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_da

B) EUR-Lex oficiālais teksts 

KOMISIJAS PAZIŅOJUMS EIROPAS PARLAMENTAM, PADOMEI, EIROPAS EKONOMIKAS UN SOCIĀLO LIETU KOMITEJAI UN REĢIONU KOMITEJAI
Līdztiesības savienība: Dzimumu līdztiesības stratēģija 2020.–2025. Gadam
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152



[bookmark: _Toc241570591]3.5 Darba snieguma novērtēšana

3.5.1.1. Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva (ES) 2019/1158 (2019. gada 20. jūnijs) par darba un privātās dzīves līdzsvaru vecākiem un aprūpētājiem un ar ko atceļ Padomes Direktīvu 2010/18/ES
Šī direktīva nosaka minimālās ES mēroga tiesības uz BĒRNA KOPŠANAS ATVAĻINĀJUMU, PATERNITĀTES ATVAĻINĀJUMU, APRŪPĒTĀJA ATVAĻINĀJUMU, kā arī tiesības darbiniekiem, kuri atbilst noteiktajiem nosacījumiem, LŪGT ELASTĪGUS DARBA ORGANIZĒŠANAS RISINĀJUMUS (piemēram, attālinātu darbu, elastīgu darba grafiku vai saīsinātu darba laiku). Tā arī paredz JURIDISKU AIZSARDZĪBU, lai darbinieki būtu pasargāti no diskriminācijas un atlaišanas par šo tiesību pieprasīšanu vai izmantošanu, kā arī nodrošina iegūto tiesību saglabāšanu pēc atgriešanās no atvaļinājuma.

3.5.1.2 Saistība ar organizācijas politikām
Šī direktīva atbalsta 3.5. kritēriju (Darba snieguma novērtēšana), nosakot, ka darba snieguma pārvaldība nedrīkst radīt nelabvēlīgas sekas par ar ģimeni saistīto tiesību izmantošanu, kā arī veicinot tādus darba snieguma novērtēšanas modeļus, kuru pamatā ir sasniegtie rezultāti, nevis “fiziska klātbūtne”:
Novērtēšana, balstoties uz izmērāmiem kritērijiem 
Tā kā direktīva aizsargā darbiniekus, kuri izmanto ar ģimeni saistītus atvaļinājumus vai elastīgus darba organizēšanas risinājumus, darba snieguma novērtēšanas sistēmām būtu jābalstās uz OBJEKTĪVIEM, AR AMATU SAISTĪTIEM REZULTĀTIEM (sasniedzamajiem darba rezultātiem, kvalitātes standartiem, klientu rezultātiem, mērķiem), nevis neformāliem vērtējumiem, kas saistīti ar fizisku klātbūtni darbavietā. Tas mazina risku, ka darbinieki, kuri izmanto elastīgus darba risinājumus, tiek netieši nostādīti neizdevīgākā situācijā.
Nekādu sankciju par ģimenes pienākumu pildīšanu
Direktīva paredz aizsardzību pret diskrimināciju un atlaišanu par ar ģimeni saistīta atvaļinājuma pieprasīšanu vai izmantošanu, kā arī elastīgu darba organizēšanas risinājumu pieprasīšanu vai izmantošanu. Tādēļ organizācijas politikā būtu skaidri jānosaka, ka DARBA SNIEGUMA NOVĒRTĒJUMUS, BONUSUS, IETEIKUMUS PAAUGSTINĀŠANAI AMATĀ UN PASĀKUMUS DARBA SNIEGUMA UZLABOŠANAI nedrīkst nelabvēlīgi ietekmēt likumīga atvaļinājuma izmantošana vai elastīga darba režīma pieprasīšana vai izmantošana.
Atlīdzības nepiešķiršana par “pastāvīgas pieejamības” uzvedību
Tā kā direktīva nodrošina iespēju izmantot elastīgus darba organizēšanas risinājumus un aizsargā darbiniekus, kuri tos izmanto, darba devējiem būtu jāizvairās no tādiem darba snieguma novērtēšanas kritērijiem, kas netieši atalgo par pastāvīgu pieejamību, atsaucību ārpus darba laika vai ilgām darba stundām. Politikā būtu jānosaka, ka “pieejamība” pati par sevi nav darba snieguma rādītājs, izņemot gadījumus, kad tā ir dokumentēts būtisks amata pienākums un šī prasība tiek konsekventi un samērīgi piemērota.
Direktīvā ietvertie praktiskie pārvaldības kontroles mehānismi (auditoriem nepieciešamie pierādījumi)
Rakstiski noteikumi, kas: (a) nošķir darba snieguma novērtējumu no darba grafika un atvaļinājuma izmantošanas, (b) nosaka vadītājiem pienākumu dokumentēt objektīvus pierādījumus par darba sniegumu un (c) paredz iespēju vērsties pie atbildīgās personas vai institūcijas gadījumos, kad darbinieks uzskata, ka viņš ir nostādīts neizdevīgākā situācijā par savu darba un privātās dzīves līdzsvara tiesību izmantošanu.

3.5.1.3. Oficiālās ES atsauces saites (angļu, latviešu, nīderlandiešu, horvātu, dāņu valodā)
Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva (ES) 2019/1158 (2019. gada 20. jūnijs) par darba un privātās dzīves līdzsvaru vecākiem un aprūpētājiem un ar ko atceļ Padomes Direktīvu 2010/18/ES
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32019L1158

3.5.2.1 Eiropas Parlamenta un Padomes Direktīva 2006/54/EK (2006. gada 5. jūlijs) par tāda principa īstenošanu, kas paredz vienlīdzīgas iespējas un vienlīdzīgu attieksmi pret vīriešiem un sievietēm nodarbinātības un profesijas jautājumos (pārstrādāta redakcija)
Šī direktīva aizliedz TIEŠU UN NETIEŠU DISKRIMINĀCIJU DZIMUMA DĒĻ nodarbinātības jomā, tostarp attiecībā uz NODARBINĀTĪBAS UN DARBA APSTĀKĻIEM (IESKAITOT ATLaišanu). Tā definē tiešu un netiešu diskrimināciju un piemēro vienlīdzīgas attieksmes principu praktiskajiem mehānismiem, kas ietekmē nodarbinātības rezultātus, tostarp kritērijiem un praksei, ko izmanto darba ņēmēju darba snieguma novērtēšanā.

3.5.2.2 Saistība ar organizācijas politikām
Direktīva 2006/54/EK veicina objektīvu darba izpildes novērtēšanas sistēmu, nosakot, ka novērtēšanas kritēriji un rezultāti nedrīkst radīt nelabvēlīgu attieksmi pret darbiniekiem dzimuma dēļ (tostarp, pamatojoties uz stereotipiskiem pieņēmumiem):
Novērtējumi, kas balstās uz izmērāmiem kritērijiem
Direktīvā noteiktais NETIEŠAS DISKRIMINĀCIJAS aizliegums nozīmē, ka „šķietami neitrāliem“ novērtēšanas kritērijiem, kas rada nelabvēlīgu situāciju vienam dzimumam (piemēram, subjektīvi „stila“ kritēriji, kurus piemēro nevienlīdzīgi), ir nepieciešams objektīvs pamatojums. Tāpēc organizācijas politikai būtu jāparedz STANDARTIZĒTI, IZMĒRĀMI DARBA REZULTĀTU RĀDĪTĀJI un dokumentēti pierādījumi novērtējumiem.
Nav sankciju, kas saistītas ar vecāku pienākumiem
Gadījumos, kad vecāku pienākumu vai aprūpes modeļi nesamērīgi ietekmē sievietes, elastīguma, atvaļinājumu vai ar aprūpi saistītu darba grafiku ņemšana vērā novērtējumos var radīt diskriminējošus rezultātus. Politikā būtu jānosaka, ka novērtējumos jākoncentrējas uz AMATA PRASĪBĀM UN REZULTĀTIEM un ka likumā vai politikā atļautā prombūtne vai pielāgotie darba grafiki nedrīkst tikt izmantoti kā negatīvi vērtēšanas faktori, ja vien tie nav objektīvi saistīti ar būtiskajiem pienākumiem un tiek piemēroti likumīgi un konsekventi.
Nav aizspriedumu pret sieviešu saziņas stilu
Sieviešu sodīšana par pašapziņu (vai vīriešu apbalvošana par tādu pašu uzvedību) ir izplatīta dzimumu stereotipu izpausme. Saskaņā ar direktīvas vienlīdzīgas attieksmes principiem organizācijas politikai būtu jāparedz: (a) uzvedības/kompetences apraksti, kas ir saistīti ar konkrēto amatu un balstīti uz pierādījumiem, (b) kalibrēšana, lai atklātu sistemātiskas atšķirības vērtējumos atkarībā no dzimuma, un (c) pārsūdzības/pārskatīšanas kārtība gadījumos, kad rodas aizdomas par neobjektivitāti.
Nekāda atlīdzība par „vienmēr pieejamu” uzvedību
Pārmērīga ilgstošas „klātbūtnes” novērtēšana var radīt netiešu dzimuma diskrimināciju, ja tā sistemātiski rada nelabvēlīgus apstākļus darbiniekiem, kuriem ir aprūpes pienākumi (bieži vien sievietēm), un nav nepieciešama konkrētajai amata pozīcijai. Tādēļ politikai būtu jāierobežo „pieejamība” kā darba izpildes rādītājs, attiecinot to tikai uz tām amata pozīcijām, kur tā ir būtiska prasība, skaidri definēta un objektīvi novērtēta.

3.5.2.3 Oficiālās ES atsauces saites (angļu, latviešu, nīderlandiešu, horvātu, dāņu valodā)
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: _Toc241570592]3.6 Mazākumtautību grupu darbinieku pieņemšana darbā un noturēšana

3.6.1.1 Padomes 2000. gada 27. novembra Direktīva 2000/78/EK, ar ko nosaka vispārējos noteikumus par vienlīdzīgu attieksmi nodarbinātības un profesijas jomā
Šī direktīva nosaka saistošu ES regulējumu, kas aizliedz TIEŠU UN NETIEŠU DISKRIMINĀCIJU nodarbinātības un profesijas jomā, pamatojoties uz tādiem iemesliem kā SEKSUĀLĀ ORIENTĀCIJA (kā arī reliģija vai pārliecība, invaliditāte un vecums). Tā attiecas gan uz publisko, gan privāto sektoru un aptver PIEKĻUVI NODARBINĀTĪBAI (IESKAITOT PAAUGSTINĀŠANU AMATĀ), PROFESIONĀLO APMĀCĪBU, NODARBINĀTĪBU UN DARBA APSTĀKĻUS (IESKAITOT ATLAIŠANU UN ATALGOJUMU). Tajā arī uzskata par diskriminācijas veidu UZMĀCĪŠANU, kas saistīta ar aizsargātajiem pamatiem, un paredz aizsardzību pret VIKTIMIZĀCIJU (nelabvēlīgu attieksmi), ja darbinieks iesniedz sūdzību vai vēršas tiesībsargājošajās iestādēs.

3.6.1.2  Saistība ar organizācijas politikām
Šī direktīva atbalsta jūsu 3.6 punkta prasības šādi:
Atbalsta struktūras dzimuma mazākumgrupām
Tā kā uzmākšanās, kas saistīta ar aizsargātajiem pamatiem, tiek uzskatīta par diskrimināciju, iekšējai politikai jānodrošina stingri standarti pret uzmākšanos, droši ziņošanas kanāli un efektīva sūdzību izskatīšana. Aizsardzība pret represijām paredz skaidras klauzulas par atriebības aizliegumu darbiniekiem, kuri izsaka bažas vai piedalās procedūrās. Šie juridiskie elementi pamato un nostiprina formālās atbalsta struktūras (piemēram, konfidenciālu ziņošanu, apmācītus kontaktpersonas un aizsargātus eskalācijas ceļus).
Datu par darbinieku noturēšanu sadalījums un uzraudzība
Lai gan direktīva nav „datu vākšanas” instruments, tajā skaidri atzīts, ka netiešo diskrimināciju var pierādīt ar faktiem, no kuriem var pieņemt, ka pastāv diskriminācija, un tekstā norādīts, ka netiešo diskrimināciju var konstatēt, izmantojot pierādījumus, tostarp statistiskos pierādījumus (valstu līmeņa procesos). Organizācijas veiktā darbā pieņemšanas/darbinieku noturēšanas rezultātu uzraudzība pēc attiecīgajām pazīmēm (ja tas ir likumīgi un atbilstoši aizsargāts) ir standarta atbilstības kontrole, lai atklātu tendences, kas varētu liecināt par diskriminējošiem šķēršļiem.
Vienlīdzīga piekļuve apmācībai, attīstībai un mobilitātei
Direktīvas darbības joma skaidri ietver PROFESIONĀLO APMĀCĪBU un piekļuvi „visos profesionālās hierarhijas līmeņos, ieskaitot paaugstināšanu amatā”. Tas prasa, lai organizāciju politikas nodrošinātu, ka apmācības, attīstības programmas, norīkojumi darbā un iekšējās mobilitātes iespējas tiek pārredzami izsludinātas, objektīvi novērtētas un nodrošinātas bez diskriminācijas, pamatojoties uz seksuālo orientāciju.
Svarīgs precizējums attiecībā uz „dzimuma mazākumgrupām”: Direktīva 2000/78/EK skaidri aizsargā SEKSUĀLO ORIENTĀCIJU. Daudzas organizācijas paplašina savu iekšējo nediskriminācijas politiku, iekļaujot tajā DZIMUMA IDENTITĀTI UN DZIMUMA IZPAUDI, lai veicinātu iekļaujošu praksi un riska pārvaldību (kā arī lai plašāk saskaņotos ar ES vienlīdzības praksi), taču šāds paplašinājums parasti balstās uz papildu tiesību avotiem, kas nav minēti šajā direktīvā.

3.6.1.1  Oficiālās ES atsauces saites
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

3.6.2.1. Eiropas Dzimumu līdztiesības institūta (EIGE) vadlīnijas par dzimumu daudzveidības pārstāvju iekļaušanu (izvēlēti oficiāli EIGE resursi) 
(EIGE rīkkopa „Words Matter“; EIGE Dzimumu līdztiesības terminu vārdnīca un tezaurs; kā arī EIGE vadlīnijas par dzimumu aspektu ņemšanu vērā datu vākšanā, tostarp attiecībā uz dzimuma identitāti.)
EIGE sniedz praktiskas vadlīnijas, kas palīdz organizācijām īstenot iekļaujošu praksi attiecībā uz darbiniekiem ar dažādu dzimuma identitāti, izmantojot:
Skaidras definīcijas un jēdzienus (piemēram, DZIMUMA IDENTITĀTE, DZIMUMA IZPAUDES VEIDS, TRANSGENDERS).
Praktiskas vadlīnijas par DZIMUMU IEKĻAUJOŠU VALODU un komunikāciju, kurās skaidri norādīts, ka nedrīkst izslēgt vai diskriminēt cilvēkus dzimuma identitātes dēļ, kā arī tiek veicināta cieņa un respektēšana.
Norādījumus par dzimumu līdztiesības datu kvalitātes uzlabošanu, tostarp paraugpraksi datu vākšanai par DZIMUMU, DZIMUMA IDENTITĀTI un SAVSTARPĒJI SAISTĪTĀM NEVIENLĪDZĪBĀM, kas atbalsta uz pierādījumiem balstītu uzraudzību.

3.6.2.2 Saistība ar organizācijas politikām
EIGE vadlīnijas ļoti praktiskā veidā atbalsta jūsu kontroles pasākumus:
Atbalsta struktūras dzimuma mazākumgrupām
EIGE definīcijas palīdz personāla politikas dokumentos precīzi noteikt, uz ko tās attiecas un kā (dzimuma identitāte, dzimuma izpausme, transpersonas, nebinārās personas), tādējādi samazinot neskaidrības un uzlabojot īstenošanas konsekvenci. EIGE valodas vadlīnijas atbalsta konkrētas prakses darba vietā, kas ikdienas darbībā darbojas kā „atbalsta struktūras”: cieņpilnas saziņas standarti (tostarp vietniekvārdi), iekļaujošas dokumentu veidnes un iekšējās saziņas normas, kas samazina atstumtību un stigmu.
Datu par darbinieku noturēšanu sadalījums un uzraudzība
EIGE datu vadlīnijas tieši atbalsta uzraudzības pieeju leģitimitāti un izstrādi (ar atbilstošiem aizsardzības pasākumiem): kā izvērtēt dzimuma un dzimuma identitātes mērījumus un kā iekļaut intersekcionālās perspektīvas, lai organizācijas varētu noteikt, kur darbinieku noturēšanas rādītāji uzlabojas vai pasliktinās pēc iekļaušanas pasākumu ieviešanas (piemēram, transpersonu atbalsta grupu izveides).
Vienlīdzīga piekļuve apmācībām, attīstībai un mobilitātei
EIGE intersekcionālā pieeja iekļaušanai atbalsta organizāciju politikas prasības, lai nodrošinātu, ka apmācību un mobilitātes iespējas ir pieejamas un par tām tiek sniegta iekļaujoša informācija, kā arī tiek uzraudzīta dalība, lai praksē netiktu izslēgtas nepietiekami pārstāvētās dzimumu grupas (pat ja noteikumi uz papīra šķiet neitrāli).


3.6.2.4  Oficiālās ES atsauces saites (angļu valodā)
EIGE — Dzimuma identitāte (Vārdnīca un tezaurs)
Angliski:https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1049?language_content_entity=en

3.6.3.1. Eiropas Komisija (2012) — Transpersonas un interseksuālas personas: diskriminācija dzimuma, dzimuma identitātes un dzimuma izpausmes dēļ (Eiropas Komisija, Tieslietu ģenerāldirektorāts)
Šajā Eiropas Komisijas tematiskajā publikācijā ir paskaidrots, ka diskriminācija, kas skar transpersonas (dzimuma identitāte un dzimuma izpausme) un interseksuālas personas (diskriminācija dzimuma dēļ), ir sarežģīts vienlīdzības jautājums, kas ir cieši saistīts ar to, kā vēsturiski ir tikušas uztvertas tiesības, atzīšana un (dažos kontekstos) medicīniskās/psiholoģiskās prasības. Publikācija sniedz visaptverošu pamatu, lai izprastu, kā vienlīdzības regulējumos būtu jārisina diskriminācija, kas saistīta ar dzimuma identitāti/izpausmi un dzimuma pazīmēm.

3.6.3.2  Saistība ar organizācijas politikām
Šis avots atbalsta 3.6. punktu „Mazākumgrupu darbinieku pieņemšana darbā un noturēšana”, sniedzot skaidru politisko pamatojumu formālām organizācijas kontroles procedūrām, nevis neformāliem labiem nodomiem:
Atbalsta struktūras dzimuma mazākumgrupām
Publikācijā pievērstā uzmanība diskriminācijai, kas saistīta ar dzimuma identitāti/izpausmi un interseksuālo statusu, atbalsta skaidri formulētu iekšējo politiku un praktiskus atbalsta mehānismus, piemēram: konkrēti norādītus cilvēkresursu kontaktpersonas, konfidenciālus ziņošanas kanālus, pret uzmākšanos vērstus noteikumus, kas skaidri attiecas uz dzimuma identitāti/izpausmi, un rakstiskas vadlīnijas par atbalstu darbavietā saistībā ar dzimuma pāreju.
Datu par darbinieku noturēšanu sadalījums un uzraudzība
Tā kā publikācijā diskriminācija tiek raksturota kā sistēmiska un daudzslāņaina, tā pamato organizācijas nepieciešamību uzraudzīt rezultātus (darbinieku pieņemšana darbā, darbinieku mainība, paaugstināšana amatā, piekļuve apmācībām), lai tendences varētu savlaicīgi identificēt un novērst. Tas tieši atbilst novērojuma punktam „SADALĪTI UN UZRAUDZĪTI DARBINIEKU NOTURĒŠANAS DATI” (īstenots likumīgi un samērīgi, ievērojot atbilstošus aizsardzības pasākumus).
Vienlīdzīga piekļuve apmācībām, attīstībai un mobilitātei
Gadījumos, kad diskriminācija izpaužas kā strukturāli šķēršļi, vienlīdzīgu piekļuvi nevar panākt vienīgi ar „atvērtām durvīm“; politikai jānodrošina, ka attīstības iespējas tiek izziņotas pārredzami, atlases kritēriji ir objektīvi un vadītāji ir atbildīgi par vienlīdzīgu līdzdalību apmācību un mobilitātes programmās.
3.6.3.3. Oficiālās ES atsauces saites
Pieejams tikai angļu valodā:  https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9b338479-c1b5-4d88-a1f8-a248a19466f1

3.6.4.1  Eiropas Padome (2015) — Eiropas Cilvēktiesību tiesas judikatūra par diskrimināciju seksuālās orientācijas vai dzimuma identitātes dēļ
Šī Eiropas Padomes publikācija sniedz strukturētu pārskatu par Eiropas Cilvēktiesību tiesas judikatūru saistībā ar diskrimināciju seksuālās orientācijas un dzimuma identitātes dēļ. Tajā principi un tiesu prakse ir sistematizēti atbilstoši Konvencijā noteiktajām tiesībām (piemēram, tiesības uz privāto dzīvi, pulcēšanās brīvība, nediskriminācija), parādot, kā šīs tiesības ir tikušas interpretētas un īstenotas laika gaitā.

3.6.4.2  Saistība ar organizācijas politikām
Lai gan ECT saistības ir saistošas valstīm, šī tiesu prakse būtiski ietekmē valstu tiesiskos regulējumus, normatīvo aktu prasības un darba devēju pakļautību riskiem. 
Tā šādi atbalsta jūsu 3.6 pārbaudes punkta prasības:
Atbalsta struktūras dzimuma mazākumgrupām
ECT tiesu prakse pastiprina organizācijas pienākumu aizsargāt cilvēka cieņu un novērst diskriminējošu attieksmi, kas saistīta ar seksuālo orientāciju vai dzimuma identitāti. Tas tieši atbalsta: noteikumus pret uzmākšanos, sūdzību izskatīšanas procedūras, aizsardzību pret atriebību, vadītāju apmācību un drošas eskalācijas iespējas (tostarp transpersonu darbiniekiem).
Datu par darbinieku noturēšanu sadalījums un uzraudzība
Gadījumos, kad diskriminācija var izpausties kā noteikti modeļi (naidīga vide, izslēgšana, nevienlīdzīgas iespējas), sistemātiska uzraudzība ir praktisks pārvaldības risinājums. Tiesu prakses kopsavilkums atbalsta to, ka darbinieku noturēšanas rādītājus uzskata par galveno indikatoru, kas liecina par to, vai aizsardzības pasākumi ir efektīvi praksē, nevis tikai politikas formulējumos.
Vienlīdzīga piekļuve apmācībām, attīstībai un mobilitātei
Publikācijā sniegtais tiesību un nediskriminācijas principu izklāsts, izskatot katru pantu atsevišķi, atbalsta prasību, ka karjeras veicināšanas iespējas jānodrošina bez aizspriedumiem vai neformālas izslēgšanas, tostarp LGBT un dzimumu daudzveidības darbiniekiem.

3.6.4.3  Oficiālās ES atsauces saites (tikai angļu valodā)
Angļu valoda (oficiālā): https://book.coe.int/en/human-rights-and-democracy/6472-case-law-of-the-european-court-of-human-rights-relating-to-discrimination-on-grounds-of-sexual-orientation-or-gender-identity.html
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