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Disclaimer 
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1.1.1.1 Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 november 2000 tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep
Richtlijn 2000/78/EG stelt een uitgebreid EU-kader vast dat directe en indirecte discriminatie op grond van godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele gerichtheid in arbeid en beroep verbiedt. De richtlijn behandelt intimidatie ook als een vorm van discriminatie en verbiedt represailles tegen werknemers die klachten indienen. De richtlijn is van toepassing op toegang tot werkgelegenheid, beroepsopleiding, arbeidsvoorwaarden en promotie binnen alle publieke en private organisaties.
1.1.1.2 Verbinding met organisatiebeleid
Deze richtlijn ondersteunt en vereist de volgende beleidselementen:
· Schriftelijk gelijkheids- en antidiscriminatiebeleid: De richtlijn creëert bindende intersectionele juridische verplichtingen — schriftelijke beleidsregels moeten expliciet discriminatie op grond van handicap, leeftijd, godsdienst en seksuele gerichtheid naast geslacht omvatten. Een beleid dat alleen tot geslacht beperkt is, is binnen dit kader juridisch onvolledig.
· Toepassing van beleid in alle functies en afdelingen: Omdat de reikwijdte van de richtlijn alle arbeidsvoorwaarden op elk niveau omvat, kunnen beleidsregels niet selectief worden toegepast. Verplichtingen tot gelijke behandeling binden de organisatie bij werving, dagelijkse arbeidsomstandigheden, promotie, toegang tot training en ontslag — gelijktijdig en consistent.
· Naleving van de EU-gelijkheidswetgeving: Richtlijn 2000/78/EG is een van de belangrijkste instrumenten die de niet-discriminatiebasis vaststellen waarnaar organisatiebeleid expliciet moet verwijzen. Nalevingsdocumentatie moet deze richtlijn identificeren als een leidende referentie voor alle intersectionele beleidsbepalingen.
· Duidelijke steun van het hoger management: De richtlijn impliceert een actieve plicht om omgevingen te creëren die vrij zijn van discriminatie en intimidatie. Zichtbare betrokkenheid van leidinggevenden is het organisatorische mechanisme waardoor deze taak wordt geoperationaliseerd — het signaal aan alle medewerkers dat gelijke behandeling een nalevingsprioriteit is, niet slechts een aspiratie.
1.1.1.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2000/78/EG van de Raad van 27 november 2000 tot instelling van een algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32000L0078

1.1.2.1 Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)
Richtlijn 2006/54/EG consolideert en versterkt de EU-wetgeving over gendergelijkheid op de arbeidsmarkt, waarbij directe en indirecte discriminatie op grond van geslacht gedurende de volledige werkperiode — van werving en selectie tot arbeidsomstandigheden, loon, promotie en ontslag wordt verboden. De richtlijn definieert intimidatie en seksuele intimidatie expliciet als vormen van geslachtsdiscriminatie en omvat zwangerschap en moederschap. De richtlijn vereist ook dat lidstaten organen voor gelijke behandeling aanwijzen om gelijke behandeling te bevorderen, analyseren en monitoren.
1.1.2.2 Verbinding met organisatiebeleid
Deze richtlijn ondersteunt en vereist de volgende beleidselementen:
· Schriftelijk gelijkheids- en antidiscriminatiebeleid: De richtlijn stelt gendergebaseerde non-discriminatie vast als een directe wettelijke verplichting. Schriftelijke beleidsregels moeten verboden gedragingen definiëren, werknemersrechten vastleggen en organisatorische verantwoordelijkheden uiteenzetten — zowel directe discriminatie als indirecte discriminatie via ‘schijnbaar neutrale’ praktijken.
· Toepassing van beleid in alle functies en afdelingen: De reikwijdte van de richtlijn omvat alle aspecten van arbeidsvoorwaarden — wat betekent dat gelijke behandelingsverplichtingen gelden in elke fase en in elk deel van de organisatie. Beleid kan niet beperkt blijven tot HR-wervingsprocedures; het moet ook de dagelijkse arbeidsomstandigheden, de taakverdeling en de loopbaanontwikkeling gelijk regelen.
· Naleving van de EU-gelijkheidswetgeving: Richtlijn 2006/54/EG is het belangrijkste EU-instrument voor gendergelijkheid op de arbeidsmarkt. Beleid moet in overeenstemming zijn met de definities, met name het onderscheid tussen directe en indirecte discriminatie en het verbod op intimidatie en seksuele intimidatie.
· Duidelijke steun van het hoger management: De richtlijn verplicht werkgevers actieve stappen te ondernemen om discriminatie uit te bannen. De steun van het hoger management verandert een schriftelijk beleid in een operationele nalevingsverplichting — waarmee het beleid bevoegdheid, middelen en verantwoording binnen de organisatie krijgt.
1.1.2.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
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1.2.1.1 Handvest van de grondrechten van de Europese Unie — Artikel 21: non-discriminatie
Artikel 21 van het EU-Handvest van de grondrechten verbiedt discriminatie op welke grond dan ook, waaronder geslacht, ras, kleur, etnische of sociale afkomst, genetische kenmerken, taal, godsdienst of overtuiging, politieke of andere denkbeelden, het behoren tot een nationale minderheid, vermogen, geboorte, een handicap, leeftijd of seksuele gerichtheid. Het Handvest is van toepassing wanneer EU-lidstaten EU-wetgeving uitvoeren en geeft richting aan de interpretatie van alle gelijkheidswetgeving. Samen met de artikelen 1 (Menselijke waardigheid) en 23 (Gelijkheid van vrouwen en mannen) stelt het de fundamentele waarden vast die alle gelijkheidsbeleidsmaatregelen moeten waarborgen.
1.2.1.2 Verbinding met organisatiebeleid
De beginselen van het Handvest bepalen direct de kwaliteit en toegankelijkheid van gelijkheidsbeleid:
· Gebruik van duidelijke en inclusieve taal: Het verbod op discriminatie op meerdere overlappende gronden in het Handvest betekent dat beleid taal moet gebruiken die alle beschermde kenmerken omvat. Taal die bepaalde groepen uitsluit, stigmatiseert of ontoegankelijk is, loopt het risico de indirecte discriminatie te verankeren die het Handvest verbiedt.
· Concrete gedragsvoorbeelden opnemen: Abstracte non-discriminatieverplichtingen zijn onvoldoende als werknemers niet begrijpen wat ze in de praktijk bedoelen. De waarden van het Handvest ondersteunen beleid dat juridische beginselen vertaalt naar concrete verwachtingen — waardoor werknemers een duidelijke standaard krijgen die gevolgd en beoordeeld kan worden.
· Vermijding van juridisch jargon: Omdat het Handvest Grondrechten vastlegt die voor iedereen van toepassing zijn, moeten beleidsmaatregelen deze rechten in universeel toegankelijke taal communiceren. Te legalistische formuleringen ondermijnen het begrip van werknemers en verzwakken de praktische effectiviteit van beleidsbeschermingen.
· Toegankelijke opmaak en lay-out: Toegankelijkheid van informatie is een vereiste voor gelijkheid in de praktijk. Een beleid dat moeilijk te vinden, te navigeren of te begrijpen is, kan zijn beschermende functie niet vervullen — vooral niet voor werknemers met een beperking, een lagere geletterdheid of beperkte vertrouwdheid met formele documenten.
1.2.1.3 Officiële EU-referentie
Handvest van de grondrechten van de Europese Unie (geconsolideerde versie)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT

1.2.2.1 Europees Instituut voor Gendergelijkheid (EIGE) — Gendersensitieve communicatietoolkit en -bronnen
Het Europees Instituut voor gendergelijkheid (EIGE) biedt praktische richtlijnen en hulpmiddelen over gendersensitieve communicatie voor organisaties en instellingen. De middelen helpen werkgevers te begrijpen hoe taal de perceptie van gender vormgeeft, gendergecodeerde of exclusieve termen te identificeren en te vermijden, en communicatiepraktijken te ontwikkelen die alle genderidentiteiten omvatten. De richtlijnen van EIGE zijn gebaseerd op bewijs over hoe taal de werkplekcultuur, stereotypevorming en gelijke behandelingsresultaten in de praktijk beïnvloedt.
1.2.2.2 Verbinding met organisatiebeleid
De communicatierichtlijnen van EIGE geven direct inzicht in wat ‘kwaliteit en duidelijkheid’ betekent in de context van gelijkheidsbeleid:
· Gebruik van duidelijke en inclusieve taal: De richtlijnen van EIGE specificeren wat inclusieve taal in de praktijk betekent — het vermijden van gendergebonden standaardtermen, het gebruik van persoonsgerichte taal en het waarborgen van gelijke toepassing op alle genderidentiteiten. Beleidsmakers dienen de taalaanbevelingen van EIGE expliciet toe te passen bij het opstellen of beoordelen van beleidsdocumenten.
· Concrete gedragsvoorbeelden opnemen: EIGE benadrukt dat communicatie over gendergelijkheid verder moet gaan dan verklaringen en concrete richtlijnen moet geven over acceptabel en onacceptabel gedrag. Organisatiebeleid moet specifieke voorbeelden bevatten die putten uit de definitiekaders van EIGE, zoals het onderscheid tussen intimidatie, indirecte discriminatie en micro-agressies.
· Vermijding van juridisch jargon: EIGE ondersteunt het ontwikkelen van communicatiestrategieën die juridische kaders vertalen naar toegankelijke formaten. Beleid moet worden beoordeeld aan de hand van de leesbaarheids- en inclusiviteitsnormen van EIGE, zodat het begrepen en toegepast kan worden door medewerkers op alle niveaus en met diverse taalkundige achtergronden.
· Toegankelijke opmaak en lay-out: EIGE raadt aan om gelijkheidsinformatie in meerdere formaten en via meerdere kanalen te communiceren. Organisatiebeleid moet daarom niet alleen rekening houden met de documenttekst, maar ook met hoe deze wordt gepresenteerd, gedeeld en ondersteund — inclusief visuele samenvattingen, briefings voor leidinggevenden en meertalige versies waar relevant.
1.2.2.3 Officiële EU-referentie
EIGE — Gendersensitieve communicatiebronnen en toolkit
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/resources/gender-sensitive-communication
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1.3.1.1 Richtlijn (EU) 2019/1937 van het Europees Parlement en van de Raad van 23 oktober 2019 inzake de bescherming van personen die inbreuken op het Unierecht melden (Klokkenluidersrichtlijn)
Richtlijn (EU) 2019/1937 stelt een uitgebreid EU-kader vast voor de bescherming van klokkenluiders die schendingen van EU-wetgeving melden, waaronder discriminatie, intimidatie en schendingen van de wetgeving inzake gelijkheid op de werkplek. De richtlijn vereist dat organisaties met 50 of meer werknemers veilige, vertrouwelijke interne meldkanalen opzetten, binnen zeven dagen de ontvangst van meldingen bevestigen en binnen drie maanden feedback geven aan melders. De richtlijn verbiedt expliciet represailles — waaronder ontslag, degradatie, zwarte lijsten en reputatieschade — tegen degenen die te goeder trouw melden.
1.3.1.2 Verbinding met organisatiebeleid
Deze richtlijn stelt juridisch bindende eisen vast voor interne meldprocedures:
· Duidelijk gedefinieerde klachtenprocedure: De richtlijn schrijft wettelijk schriftelijke, operationele meldprocedures voor — inclusief aangewezen kanalen, bevestigingstermijnen en feedbackverplichtingen. Ook organisaties met minder dan 50 werknemers hebben er baat bij gelijkwaardige bescherming in te voeren als norm voor goed bestuur en zorgplicht.
· Vertrouwelijkheid wordt beschermd: De richtlijn vereist dat de identiteit van melders vertrouwelijk wordt gehouden, tenzij openbaarmaking wettelijk vereist is of uitdrukkelijk is toegestaan. Vertrouwelijkheid moet worden ingebed als een niet-onderhandelbaar kenmerk van alle meldprocedures — en niet als loze ambitie — en wordt gehandhaafd door passende toegangscontroles en personeelsverplichtingen.
· Toegankelijke meldkanalen: De richtlijn vereist ‘meerdere kanalen’ — zowel intern als extern — en bepaalt dat meldsystemen ‘veilig’ moeten zijn en ‘schriftelijke en mondelinge melding’ moeten toestaan. Het beleid moet de beschikbare kanalen duidelijk in kaart brengen en uitleggen hoe elk kanaal toegankelijk is, ook voor medewerkers die mogelijk barrières ondervinden.
· Personeel is getraind in de procedures: De vereisten van de richtlijn impliceren dat al het personeel — met name degenen die aangewezen zijn om meldingen te ontvangen — hun verplichtingen moeten begrijpen. Beleidsregels moeten trainingsvereisten en frequenties specificeren en ervoor zorgen dat alle medewerkers bewust worden gehouden door regelmatige communicatie.
1.3.1.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn (EU) 2019/1937 van het Europees Parlement en van de Raad van 23 oktober 2019 inzake de bescherming van personen die inbreuken op het Unierecht melden
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32019L1937

1.3.2.1 Richtlijn 2006/54/EG — Artikel 17: Toegang tot gerechtelijke en administratieve procedures
Artikel 17 van Richtlijn 2006/54/EG verplicht lidstaten ervoor te zorgen dat gerechtelijke en/of administratieve procedures beschikbaar zijn voor alle personen die zich benadeeld achten doordat het beginsel van gelijke behandeling niet is toegepast. Het artikel zorgt ervoor dat verenigingen of organisaties met een legitiem belang gerechtelijke of administratieve procedures kunnen voeren namens of ter ondersteuning van klagers. Het stelt toegang tot rechtsmiddelen vast als een fundamenteel recht in gevallen van discriminatie op basis van geslacht — toepasbaar zowel via externe autoriteiten als via interne organisatorische kanalen.
1.3.2.2 Verbinding met organisatiebeleid
Artikel 17 stelt dat effectieve interne procedures de basis vormen van toegang tot rechtsmiddelen:
· Duidelijk gedefinieerde klachtenprocedure: Interne klachtenprocedures moeten functioneren als de toegankelijke eerste oplossing — duidelijk, efficiënt en in staat om tot een oplossing te komen voordat externe routes nodig zijn. Beleidsregels moeten specificeren wie klachten ontvangt, wat het onderzoek inhoudt, welke termijnen van toepassing zijn en hoe de uitkomsten worden gecommuniceerd.
· Vertrouwelijkheid wordt beschermd: Omdat de richtlijn klagers beschermt die formele rechtsmiddelen nastreven, hebben organisaties de plicht ervoor te zorgen dat interne procedures klagers niet blootstellen aan represailles of privacyschendingen — en zo de effectiviteit van toegang tot rechtsmiddelen in de interne fase beschermt.
· Toegankelijke meldkanalen: De procedures voor het recht op toegang zijn zinloos zonder praktische toegankelijkheid. Kanalen moeten zo ontworpen zijn dat barrières — linguïstisch, fysiek, digitaal of procedureel — worden weggenomen, zodat alle medewerkers hun zorgen kunnen uiten, ongeacht hun rol, taal of omstandigheden.
· Personeel is getraind in de procedures: Een juiste uitvoering vereist dat managers en HR-medewerkers hun wettelijke verplichtingen begrijpen wanneer een klacht wordt ingediend, waaronder de eis om klagers niet te straffen en om het proces te goeder trouw te volgen.
1.3.2.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2006/54/EG — Artikel 17 (toegang tot rechtsmiddelen)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.3.3.1 ILO-verdrag nr. 190 (2019) betreffende de uitbanning van geweld en intimidatie in de wereld van werk
ILO-verdrag C190 is de eerste internationale arbeidsnorm die specifiek geweld en intimidatie op het werk behandelt. Het definieert ‘geweld en intimidatie’ als gedragingen, praktijken of dreigementen die gericht zijn op, leiden tot, of waarschijnlijk zullen leiden tot fysiek, psychologisch, seksueel of economisch letsel. Het verdrag vereist dat ratificerende staten wetten en beleid aannemen die geweld en intimidatie voorkomen en aanpakken, klachten- en handhavingsmechanismen opzetten, rechtsmiddelen en ondersteuning bieden aan slachtoffers, en vertrouwelijkheid in procedures waarborgen. Het geldt voor alle sectoren en alle werknemers, en omvat gedrag op de werkvloer, tijdens werkgerelateerde reizen en via digitale communicatie.
1.3.3.2 Verbinding met organisatiebeleid
C190 biedt de meest uitgebreide internationale standaard voor toegankelijke en effectieve meldprocedures:
· Duidelijk gedefinieerde klachtenprocedure: C190 vereist expliciet richtlijnen en klachtenprocedures als onderdeel van het preventieve en herstellende kader van de organisatie. Beleidsregels moeten specificeren wie klachten ontvangt, wat het onderzoek inhoudt, welke termijnen gelden en hoe de uitkomsten worden gecommuniceerd — met een volledige procedurele kaart, niet slechts een algemene verplichting.
· Vertrouwelijkheid wordt beschermd: C190 vereist dat procedures ‘privacy en vertrouwelijkheid waarborgen’. Beleidsregels moeten vertrouwelijkheid waarborgen — van de eerste melding tot de onderzoeksresultaten — en ervoor zorgen dat alle partijen hun verplichtingen onder zowel C190 als de AVG begrijpen en naleven.
· Toegankelijke meldkanalen: De eis van C190 dat klachtenmechanismen ‘toegankelijk’ moeten zijn, weerspiegelt de brede reikwijdte ervan over alle soorten werknemers en werkregelingen. Meldsystemen moeten bruikbaar zijn voor alle medewerkers, ongeacht locatie, functieniveau of digitale toegang — inclusief thuiswerkers en degenen met niet-standaard contracten.
· Personeel is getraind in de procedures: C190 vereist training en bewustwording als preventieve maatregelen. Beleidsregels moeten trainingsverplichtingen voor alle medewerkers specificeren en verbeterde training voor leidinggevende of onderzoeksfuncties, met een minimale trainingsfrequentie en documentatie van voltooiing.
1.3.3.3 Officiële EU-referentie
ILO-verdrag nr. 190 (2019) betreffende de uitbanning van geweld en intimidatie in de wereld van werk 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 Richtlijn 2006/54/EG — Artikel 2(1)(c) en (d): Verbod op intimidatie en seksuele intimidatie als vormen van geslachtsdiscriminatie
Richtlijn 2006/54/EG definieert intimidatie en seksuele intimidatie als vormen van geslachtsdiscriminatie die uitdrukkelijk verboden zijn. ‘Intimidatie’ betekent ongewenst gedrag gerelateerd aan het geslacht van een persoon, met als doel of effect de waardigheid van een persoon te schenden en een intimiderende, vijandige, onterende, vernederende of aanstootgevende omgeving te creëren. ‘Seksuele intimidatie’ verwijst naar elke vorm van ongewenst verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag van seksuele aard met hetzelfde doel of effect. Beide vormen zijn verboden, ongeacht of de dader schade wilde toebrengen — het is het effect op de ontvanger dat doorslaggevend is. De richtlijn zorgt er ook voor dat slachtoffers gerechtelijke of administratieve rechtsmiddelen kunnen zoeken zonder hun werkgelegenheid te schaden.
1.4.1.2 Verbinding met organisatiebeleid
Deze richtlijn legt de juridische en definitieve basis vast voor kaders tegen intimidatie:
· Intimidatie duidelijk gedefinieerd in beleid: De richtlijn bevat juridisch bindende definities die organisatiebeleid moet bevatten. Beleid mag niet uitgaan van vage formuleringen — het moet zowel het behandelde gedrag als de beoordelingsstandaard specificeren: gebaseerd op het effect, niet op de intentie. De definitie van ‘doel of effect’ is cruciaal en moet duidelijk aan alle medewerkers worden gecommuniceerd.
· Er bestaan klachten- en ondersteuningsprocedures: De eis van de richtlijn voor toegang tot rechtsmiddelen ondersteunt robuuste interne procedures als eerste reactielijn. Beleid moet specificeren hoe klachten worden ontvangen, door wie, binnen welke termijn en welke ondersteuning beschikbaar is — inclusief de optie voor informele oplossing voordat formele procedures worden gestart.
· Geen represailles voor klachten: De richtlijn verbiedt expliciet represailles tegen personen die klachten hebben ingediend of aan procedures hebben deelgenomen. De clausule tegen represailles moet afdwingbaar zijn — inclusief ontslag, degradatie en eventuele nadelige behandeling — en duidelijk gecommuniceerd worden op het moment dat een klacht wordt ingediend.
· Sancties eerlijk en consistent toegepast: De richtlijn impliceert dat werkgevers actieve stappen ondernemen om intimidatie te elimineren, waarbij gedocumenteerde sancties consistent worden toegepast in vergelijkbare gevallen. Beleidsmaatregelen moeten het bereik van mogelijke sancties specificeren en periodieke herziening van de uitkomsten vereisen om inconsistenties te identificeren en te corrigeren.
1.4.1.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2006/54/EG — Artikel 2 (intimidatie en seksuele intimidatie als geslachtsdiscriminatie)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.4.2.1 Richtlijn 2000/78/EG van de raad — Artikel 2(3): Intimidatie als vorm van discriminatie op grond van godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele gerichtheid
Artikel 2(3) van Richtlijn 2000/78/EG behandelt intimidatie als een vorm van discriminatie wanneer het betrekking heeft op godsdienst of overtuiging, handicap, leeftijd of seksuele gerichtheid. De definitie weerspiegelt die van Richtlijn 2006/54/EG — ongewenst gedrag met als doel of effect het schenden van waardigheid en het creëren van een intimiderende, vijandige, onterende, vernederende of aanstootgevende omgeving. Deze bepaling zorgt ervoor dat kaders tegen intimidatie verder moeten reiken dan gender en intersectionele en meervoudige intimidatie moeten dekken, wat vooral relevant is in diverse werkomgevingen.
1.4.2.2 Verbinding met organisatiebeleid
Richtlijn 2000/78/EG strekt het kader tegen intimidatie uit tot alle beschermde gronden:
· Intimidatie duidelijk gedefinieerd in beleid: Organisatiebeleid moet de meervoudige reikwijdte van Richtlijn 2000/78/EG omvatten, die expliciet intimidatie met betrekking tot handicap, seksuele gerichtheid, godsdienst of overtuiging en leeftijd omvat — naast gendergerelateerde intimidatie onder Richtlijn 2006/54/EG. Een beleid dat alleen genderintimidatie definieert, is juridisch onvolledig.
· Er bestaan klachten- en ondersteuningsprocedures: Omdat intimidatie meerdere beschermde kenmerken tegelijk kan betreffen, moeten procedures klachten over meerdere gronden behandelen zonder dat klagers de discriminatiegrond precies op het moment van melding moeten categoriseren.
· Geen represailles voor klachten: De bescherming tegen represailles van de richtlijn geldt voor iedereen die een klacht indient over een van haar beschermde gronden. Clausules tegen represailles moeten expliciet aangeven dat bescherming geldt, ongeacht welk kenmerk de klacht betreft.
· Sancties eerlijk en consistent toegepast: Beleid moet specificeren dat vergelijkbare overtredingen vergelijkbare gevolgen krijgen ongeacht de betreffende eigenschap, en dat de uitkomsten worden beoordeeld op consistentie over beide gronden en in de tijd.
1.4.2.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2000/78/EG van de Raad — Artikel 2, lid 3, (intimidatie als discriminatie)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32000L0078

1.4.3.1 ILO-verdrag nr. 190 (2019) — Geweld en intimidatie in de wereld van werk 
ILO-verdrag C190 biedt het meest uitgebreide internationale juridische kader dat specifiek is ontworpen om geweld en intimidatie op het werk aan te pakken. Het erkent dat geweld en intimidatie mensenrechtenschendingen kunnen vormen en vereist een uitgebreide, gendersensitieve en inclusieve aanpak. Het verdrag omvat fysiek, psychologisch, seksueel en economisch letsel — en gaat verder dan de definities van EU-richtlijnen en omvat ook pesten, intimidatie en psychosociale risico’s. Het erkent ook expliciet gendergerelateerd geweld en intimidatie als een aparte en bijzonder ernstige categorie die gerichte maatregelen vereist.
1.4.3.2 Verbinding met organisatiebeleid
C190 biedt het breedste definitieve en procedurele kader voor beleid tegen intimidatie:
· Intimidatie duidelijk gedefinieerd in beleid: De uitgebreide definitie van C190 omvat alle vormen van geweld en intimidatie, ongeacht de dader of context — inclusief gedrag van derden (klanten, aannemers, bezoekers) en gedrag via digitale communicatie. Beleidsregels moeten aansluiten bij de uitgebreide definitie van C190 om een uitgebreide dekking te garanderen buiten traditionele scenario’s tussen collega’s.
· Er bestaan klachten- en ondersteuningsprocedures: C190 vereist expliciet veilige meldkanalen en ondersteunende maatregelen voor slachtoffers — waaronder toegang tot rechtsbijstand en psychologische ondersteuning. Beleidsmaatregelen moeten het volledige ondersteuningstraject behandelen van de eerste openbaarmaking via onderzoek tot nazorg.
· Geen represailles voor klachten: C190 vereist bescherming tegen represailles, niet alleen voor klagers maar ook voor getuigen en ondersteuningspersonen. Beleid tegen represailles moet expliciet bescherming bieden aan iedereen die betrokken is bij een meldings- of onderzoeksproces om getuigen aan te moedigen zich te melden.
· Sancties eerlijk en consistent toegepast: C190 benadrukt de noodzaak van handhaving, waarbij afschrikkende sancties als een belangrijk element van preventie worden opgenomen. Beleidsmaatregelen moeten specificeren dat sancties proportioneel, op bewijs gebaseerd zijn en worden toegepast ongeacht wie het betreft, waarbij documentatie wordt bewaard voor auditdoeleinden.
1.4.3.3 Officiële EU-referentie
ILO-verdrag nr. 190 (2019) betreffende de uitbanning van geweld en intimidatie in de wereld van werk https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190
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1.5.1.1 Richtlijn (EU) 2023/970 van het Europees Parlement en van de Raad van 10 mei 2023 ter versterking van de toepassing van het beginsel van gelijke beloning van mannen en vrouwen voor gelijke of gelijkwaardige arbeid door middel van beloningstransparantie en handhavingsmechanismen
Richtlijn (EU) 2023/970 introduceert bindende verplichtingen voor loonverslaggeving en -monitoring die bedoeld zijn om beloningsverschil tussen mannen en vrouwen in de EU op te sporen en te corrigeren. Organisaties met 100 of meer werknemers moeten jaarlijks rapporteren over indicatoren over het beloningsverschil tussen mannen en vrouwen, waaronder de beloningsverschil tussen mannen en vrouwen, het aandeel mannen en vrouwen dat bonussen ontvangt, en de verdeling van mannen en vrouwen over de beloningskwartielen. Werkgevers met een ongerechtvaardigde beloningsverschil tussen mannen en vrouwen van meer dan 5% moeten een gezamenlijke beloningsevaluatie uitvoeren met werknemersvertegenwoordigers en een herstelplan implementeren.
1.5.1.2 Verbinding met organisatiebeleid
Deze richtlijn stelt een wettelijke basislijn vast voor het verzamelen en monitoren van gegevens over gelijke beloning:
· Er bestaat regelmatige gegevensverzameling: De richtlijn stelt een verplichte rapportagecyclus in — waarmee een wettelijke nalevingsbasis wordt gecreëerd waaraan organisatorische gegevensverzamelingssystemen moeten voldoen. Voor organisaties die onder de richtlijn vallen is gegevensverzameling een gestructureerde wettelijke verplichting met specifieke indicatoren, termijnen en indieningsvereisten.
· Gegevens uitgesplitst en geanalyseerd: De richtlijn vereist dat de beloningsgegevens worden uitgesplitst naar geslacht en aangevuld met contextuele analyses waar de verschillen de drempels overschrijden. Organisaties moeten interne analytische capaciteit ontwikkelen om de beloningsstructuur, de bonusverdeling en vertegenwoordiging per beloningskwartiel te beoordelen — allemaal uitgesplitst naar geslacht.
· Trends beoordeeld door het management: De gezamenlijke beloningsevaluatie vereist betrokkenheid op bestuursniveau — waarbij management en werknemersvertegenwoordigers betrokken zijn bij het beoordelen van bevindingen en het overeenkomen van corrigerende maatregelen. Monitoringsystemen moeten rapportages die geschikt zijn voor de directie produceren op de juiste cyclusfrequentie.
· Rapporten transparant gedeeld: De richtlijn vereist dat rapportage wordt ingediend bij een aangewezen nationaal orgaan en gepubliceerd, waarbij de resultaten worden gecommuniceerd aan werknemers, hun vertegenwoordigers en organen voor gelijke behandeling. Transparantieverplichtingen moeten worden opgenomen in het beleid voor gegevensbeheer van de organisatie.
1.5.1.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn (EU) 2023/970 van het Europees Parlement en van de Raad van 10 mei 2023 om de toepassing van het beginsel van gelijke beloning te versterken
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32023L0970

1.5.2.1 Verordening (EU) 2016/679 van het Europees Parlement en van de Raad van 27 april 2016 betreffende de bescherming van natuurlijke personen in verband met de verwerking van persoonsgegevens en betreffende het vrije verkeer van die gegevens en tot intrekking van Richtlijn 95/46/EG (Algemene Verordening Gegevensbescherming — AVG)
De AVG regelt het verzamelen, opslaan, verwerken en gebruiken van persoonsgegevens in de hele EU. Voor gelijkheidsmonitoring classificeert artikel 9 gegevens die raciale of etnische afkomst, religieuze overtuiging, handicap en gegevens over gezondheid of seksueel leven aan het licht brengen als ‘bijzondere categorieën’ die expliciete juridische basis en verhoogde bescherming vereisen. Het verwerken van dergelijke gegevens voor gelijkheidsmonitoring kan worden toegestaan onder artikel 9(2)(b) (arbeidsrechtelijke verplichtingen) of artikel 9(2)(g) (zwaarwegend algemeen belang), onder voorbehoud van passende waarborgen.
1.5.2.2 Verbinding met organisatiebeleid
De AVG regelt hoe gegevens over gelijkheidsmonitoring worden verzameld, gebruikt en beschermd:
· Er bestaat regelmatige gegevensverzameling: Volgens de AVG moet alle gegevensverzameling voor monitoringdoeleinden een gedocumenteerde wettelijke basis hebben. Organisaties moeten de juridische basis vaststellen en vastleggen voor het verwerken van persoonsgegevens over gelijkheid voordat ze monitoringsystemen implementeren — zodat de verzameling wettelijk, doelgericht en proportioneel is.
· Gegevens uitgesplitst en geanalyseerd: Waar gelijkheidsmonitoring bijzondere categorieën van persoonsgegevens betreft, gelden de waarborgen van artikel 9 onder de AVG. Gedisaggregeerde analyses moeten zo worden ontworpen dat heridentificatie van individuen in kleine groepen wordt voorkomen, met technische waarborgen zoals anonimisering en minimale drempels voor groepsgrootte.
· Trends beoordeeld door het management: Het monitoren van gegevens die onder de AVG zijn verwerkt, mag alleen worden gebruikt voor het doel waarvoor het is verzameld. Leidinggevendenchapsbeoordelingsprocessen moeten zo worden ontworpen dat data proportioneel worden gebruikt, zonder identificatie van individuen mogelijk te maken, en maatregelen voor gegevensbeheer bevatten om misbruik te voorkomen.
· Rapporten transparant gedeeld: Het transparantiebeginsel van de AVG vereist dat werknemers worden geïnformeerd over hoe hun gegevens worden gebruikt, ook voor monitoringsdoeleinden. Privacyverklaringen moeten uitleggen welke gelijkheidsgegevens worden verzameld, waarom, hoe deze worden gebruikt en welke rechten werknemers hebben.
1.5.2.3 Officiële EU-referentie
Verordening (EU) 2016/679 van het Europees Parlement en van de Raad van 27 april 2016 (Algemene Verordening Gegevensbescherming — AVG)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32016R0679

1.5.3.1 Richtlijn 2006/54/EG — Artikel 29: Mainstreaming van het beginsel van gelijke behandeling
Artikel 29 van Richtlijn 2006/54/EG vereist dat lidstaten actief rekening houden met het doel van gelijkheid tussen mannen en vrouwen bij het opstellen en uitvoeren van wetten, verordeningen, administratieve bepalingen, beleid en activiteiten. Op organisatieniveau betekent het mainstreamingbeginsel dat gendergelijkheidsoverwegingen moeten worden ingebed in datasystemen, managementrapportage en besluitvormingsprocessen — en niet als een aparte nalevingsactiviteit.
1.5.3.2 Verbinding met organisatiebeleid
Het mainstreamingbeginsel stimuleert de integratie van gelijkheidsgegevens in kernprocessen van organisaties:
· Er bestaat regelmatige gegevensverzameling: Mainstreaming vereist dat gendergelijkheid systematisch wordt gevolgd, niet alleen wanneer problemen worden geïdentificeerd. Dit impliceert een proactief, ingebed kader voor gegevensverzameling binnen standaard HR-processen — personeelsprofielen, wervingsgegevens, deelname aan trainingen en prestatieresultaten — allemaal standaard uitgesplitst naar geslacht.
· Gegevens uitgesplitst en geanalyseerd: Mainstreaming vereist uitsplitsing naar geslacht als standaardpraktijk. HR-informatiesystemen en rapportagesjablonen zouden standaard naar geslacht uitgesplitste output moeten produceren, waarbij analyses niet alleen huidige hiaten maar ook trends en patronen in de tijd identificeren.
· Trends beoordeeld door het management: Mainstreaming impliceert dat gendergelijkheidsgegevens worden geïntegreerd in standaard managementrapportages — beoordeeld op hetzelfde bestuursniveau als financiële en operationele data, in een regelmatige cyclus als onderdeel van routinematig prestatietoezicht.
· Rapporten transparant gedeeld: In lijn met mainstreaming versterkt transparantie over gelijkheidsresultaten de verantwoordelijkheid van organisaties. Gendergelijkheidsgegevens moeten indien nodig worden gedeeld met werknemers, vakbonden en organen voor gelijke behandeling — wat bevestigt dat monitoring operationeel is verankerd.
1.5.3.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2006/54/EG — Artikel 29 (integratie van gelijke behandeling)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
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1.6.1.1 Handvest van de grondrechten van de Europese Unie — Artikel 1: Menselijke waardigheid
Artikel 1 van het EU-Handvest van de grondrechten stelt dat de menselijke waardigheid onschendbaar is en geëerbiedigd en beschermd moet worden. Dit fundamentele beginsel ligt ten grondslag aan alle gelijkheidswetgeving in de EU en bepaalt de ethische norm waaraan al het organisatorisch gedrag — ook door degenen in gezagsposities — moet worden afgemeten. Menselijke waardigheid impliceert dat alle werknemers recht hebben op behandeling die hun inherente waarde respecteert, ongeacht hun geslacht, achtergrond, identiteit of rol. Leidinggevenden, als de belangrijkste vormgevers van de organisatiecultuur, dragen een verhoogde verantwoordelijkheid voor het handhaven van dit beginsel in de praktijk.
1.6.1.2 Verbinding met organisatiebeleid
Artikel 1 geeft de fundamentele ethische rechtvaardiging voor gedragscodes voor senior personeel:
· Er bestaat een zichtbare gedragscode: het waardigheidsbeginsel van artikel 1 vormt de ethische basis voor een formele gedragscode — het vertalen van een onschendbaar fundamenteel recht in een organisatorische norm die alle medewerkers, en vooral leidinggevenden, moeten handhaven. De code moet expliciet naar waardigheid verwijzen en de verbinding tussen waardige behandeling en wettelijke nalevingsverplichtingen verwoorden.
· Leidinggevenden getraind in gelijke behandeling: Een gedragscode is alleen effectief als leidinggevenden de beginselen begrijpen en in staat zijn deze toe te passen. Training moet leidinggevenden in staat stellen te herkennen wanneer hun gedrag niet voldoet aan de waardigheidsnormen — waaronder micro-agressies, uitsluitende taal of ongelijke behandeling — en proactief corrigerende maatregelen nemen.
· Het hoger management geeft het goede voorbeeld: Het beginsel van onschendbaarheid in artikel 1 betekent dat waardigheid niet onderhandeld of opgeschort kan worden. Leidinggevenden die respectvol en rechtvaardig gedrag laten zien is niet alleen goede praktijk — het is de organisatorische uitdrukking van een fundamenteel recht dat alle medewerkers mogen verwachten in hun dagelijkse werkomgeving.
· Overtredingen worden passend aangepakt: Het onschendbare karakter betekent dat schendingen niet als kleine of discretionaire zaken mogen worden behandeld. Gedragscodes moeten specificeren dat overtredingen — ongeacht het functieniveau van de dader — worden onderzocht en behandeld via een duidelijk, eerlijk en consistent proces.
1.6.1.3 Officiële EU-referentie
Handvest van de grondrechten van de Europese Unie — Artikel 1 (menselijke waardigheid)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT

1.6.2.1 Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad — Gelijke behandelingsverplichtingen gelden gedurende de hele arbeidsrelatie, ook voor leidinggevend gedrag en besluitvorming
Richtlijn 2006/54/EG past gelijke behandelingsverplichtingen toe op de volledige arbeidsrelatie — inclusief het gedrag van managers en besluitvormers in de manier waarop zij toezicht houden, evalueren, werk toewijzen en met personeel omgaan. Omdat discriminatie kan worden gepleegd door gezaghebbenden via beslissingen over loon, promotie, toegang tot opleiding en arbeidsomstandigheden, betekent de richtlijn dat degenen met toezichthoudende verantwoordelijkheid een verhoogde nalevingsverplichting dragen. Organisaties kunnen hun gelijke behandelingsplichten niet alleen via beleid uitvoeren.
1.6.2.2 Verbinding met organisatiebeleid
Het gelijkheidskader van de richtlijn strekt zich specifiek uit tot managementgedrag:
· Er bestaat een zichtbare gedragscode: het gelijkheidskader van de richtlijn vereist dat alle medewerkers van de organisatie — inclusief het senior personeel — gebonden zijn aan de beginselen ervan. Een gedragscode operationaliseert deze verplichting door de gedragsnormen te specificeren die van besluitvormende functies worden verwacht, en zorgt voor afstemming tussen de eisen van de richtlijn en de uitoefening van leidinggevende bevoegdheid.
· Leidinggevenden getraind in gelijke behandeling: Het verbod op indirecte discriminatie in de richtlijn betekent dat leidinggevenden niet alleen openlijke vooringenomenheid moeten begrijpen, maar ook de structurele en systemische dimensies van ongelijke behandeling — waaronder hoe prestatiebeoordelingscriteria, taaktoewijzingsbeslissingen en vergaderdynamiek discriminerende patronen kunnen inbedden. Training moet worden afgestemd op de invloed die leidinggevenden uitoefenen.
· Het hoger management geeft het goede voorbeeld: Omdat de richtlijn arbeidsomstandigheden volledig behandelt, beïnvloedt de cultuur die het hoger management creëert — waaronder hun communicatiestijl, openheid voor uitdagingen en consistentie in het toepassen van beleid — direct of werknemers in de praktijk gelijke behandeling ervaren.
· Overtredingen worden passend aangepakt: Wanneer het gedrag van een leidinggevende niet voldoet aan de normen van de richtlijn, moet de organisatorische reactie proportioneel, consistent en gedocumenteerd zijn. Gedragscodes moeten specificeren dat een hoge functie geen immuniteit oplevert, en bestuursprocedures moeten wangedrag van gezaghebbenden met passend toezicht aanpakken.
1.6.2.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2006/54/EG (gelijkheidsverplichtingen van toepassing op leidinggevend gedrag)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.6.3.1 Mededeling van de Commissie — Een Unie van gelijkheid: strategie voor gendergelijkheid 2020–2025 (COM(2020) 152 definitief)
De strategie voor gendergelijkheid 2020–2025 van de Europese Commissie schetst een uitgebreid politiek kader voor het bevorderen van gendergelijkheid in de EU, inclusief op de werkvloer en in besluitvormingsposities. Een belangrijk doel is het bereiken van genderbalans in leidinggevende en besluitvormende functies, met het besef dat structurele ongelijkheid wordt gereproduceerd wanneer leidinggevenden niet representatief zijn. De strategie ondersteunt de ontwikkeling van inclusieve werkplekculturen door organisaties aan te moedigen gendergelijkheid te integreren in hun bestuursstructuren, gedragscodes en verantwoordingskaders.
1.6.3.2 Verbinding met organisatiebeleid
De strategie biedt de beleidsmatige onderbouwing en richting voor gedragsnormen voor leidinggevenden:
· Er bestaat een zichtbare gedragscode: De focus van de strategie op institutionele cultuurverandering ondersteunt geformaliseerde gedragscodes als een bestuursinstrument om gelijkheidswaarden bij leidinggevenden te verankeren. Een gepubliceerde en zichtbare Code geeft organisatorische betrokkenheid aan en biedt een referentiepunt voor interne verantwoording.
· Leidinggevenden getraind in gelijke behandeling: De strategie ondersteunt expliciet educatie en bewustwording als mechanismen om stereotypen uit te dagen en het gedrag van leidinggevenden te veranderen. Training voor senior personeel over gendergelijkheid, onbewuste vooroordelen en inclusief leidinggeven sluit direct aan bij de aanpak van de strategie voor duurzame culturele verandering.
· Het hoger management geeft het goede voorbeeld: Het besluitvormingsdoel van de strategie erkent dat zichtbare inzet van het hoger management voor gendergelijkheid zowel een bestuursvereiste als een cultureel signaal is. Wanneer leidinggevenden zichtbaar inclusief gedrag laten zien — in vergaderingen, communicatie en beslissingen — operationaliseren zij de beginselen van de strategie binnen hun invloedssfeer.
· Overtredingen worden passend aangepakt: De nadruk van de strategie op handhaving en verantwoording ondersteunt de verwachting dat gedragscodes duidelijke gevolgen bevatten voor overtredingen — vooral bij leidinggevenden, waar de reputatie-, juridische en culturele risico’s van niet-naleving het hoogst zijn.
1.6.3.3 Officiële EU-referentie
Europese Commissie — strategie voor gendergelijkheid 2020–2025 (webpagina)
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
EUR-Lex — COM(2020) 152 definitief (officiële tekst)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152
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1.7.1.1 Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en van de Raad — Artikel 20: Organen voor gelijke behandeling
Artikel 20 van Richtlijn 2006/54/EG vereist dat lidstaten één of meer instanties aanwijzen die verantwoordelijk zijn voor het bevorderen, analyseren, toezicht houden en ondersteunen van gelijke behandeling zonder discriminatie op grond van geslacht. Hoewel artikel 20 nationale organen voor gelijke behandeling behandelt, stelt het een bestuursmodel vast — aangewezen eigenaarschap voor gelijkheid, onafhankelijkheid van het lijnmanagement en gestructureerde verantwoordingsmechanismen — dat organisaties intern moeten navolgen. In Denemarken wordt deze functie uitgevoerd door het Deens Instituut voor Mensenrechten (Institut for Menneskerettigheder), dat een referentiepunt biedt voor het ontwerp van interne bestuur.
1.7.1.2 Verbinding met organisatiebeleid
Het institutionele model van artikel 20 biedt een direct sjabloon voor intern gelijkheidsbestuur:
· Verantwoordelijke rol of team aangewezen: Het model van artikel 20 ondersteunt direct het aanwijzen van een specifieke rol — zoals een diversiteitsfunctionaris, gelijkheidsleider of aangewezen HR-functie — die verantwoordelijk is voor de implementatie, monitoring en rapportage van het gelijkheidsbeleid. Deze rol zou een gedefinieerde opdracht moeten hebben, toegang tot relevante data en zichtbaarheid bij het hoger management.
· Bestuursstructuur maakt handelen mogelijk: Het model van de richtlijn van toegewijde, onafhankelijke gelijkheidscontrole impliceert dat interne bestuursstructuren in staat moeten zijn zorgen te laten escaleren zonder belangenconflict. Organisaties zouden verantwoordingskaders moeten ontwerpen die het mogelijk maken dat de gelijkheidsfunctie met de juiste autoriteit kan functioneren.
· Beleid regelmatig herzien en bijgewerkt: Nationale organen voor gelijke behandeling onder artikel 20 dragen de verantwoordelijkheid voor voortdurende monitoring — geen eenmalige beoordeling. Organisatiebestuur zou eveneens een regelmatige beleidsbeoordelingscyclus moeten omvatten, waarbij wordt gegarandeerd dat beleid in overeenstemming blijft met de huidige EU-richtlijnen en nationale wetgeving.
· Er wordt gerapporteerd aan de directie: Net zoals nationale organen voor gelijke behandeling rapporteren aan overheden en wetgevende machten, zouden interne gelijkheidsfuncties een duidelijke rapportagelijn aan het uitvoerend niveau moeten hebben — waarbij gelijkheidsresultaten worden beoordeeld naast de financiële en operationele prestaties, en dat corrigerende maatregelen worden voorzien en geautoriseerd.
1.7.1.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn 2006/54/EG — Artikel 20 (organen voor gelijke behandeling)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

1.7.2.1 Richtlijn (EU) 2023/970 van het Europees Parlement en de Raad — Bestuur, handhavingsmechanismen en gezamenlijke beloningsevaluatieprocedures
Richtlijn (EU) 2023/970 introduceert gestructureerde bestuurseisen voor naleving van gelijke beloning — waaronder verplichte rapportagecycli, rechten op informatie van werknemers, gezamenlijke beloningsevaluaties waar ongerechtvaardigde beloningsverschillen de drempels overschrijden, en toegang tot effectieve rechtsmiddelen. De eis van een gezamenlijke beloningsevaluatie verplicht specifiek samenwerkingsbestuur tussen werkgevers en werknemersvertegenwoordigers wanneer loonverschillen worden hersteld, waardoor een gestructureerd intern verantwoordingsmechanisme wordt gecreëerd met vastgestelde tijdlijnen en verplichtingen.


1.7.2.2 Verbinding met organisatiebeleid
De bestuurseisen van de richtlijn vertalen zich direct in interne verantwoordingsstructuren:
· Verantwoordelijke rol of team aangewezen: De rapportage- en beoordelingseisen van de richtlijn impliceren dat organisaties een interne functie moeten hebben die verantwoordelijk is voor het verzamelen, analyseren en rapporteren van beloningsgegevens — met gedefinieerde verantwoordelijkheid voor nauwkeurigheid, tijdigheid en indiening. Deze bestuursrol vereist aangewezen bevoegdheid en competentie.
· Bestuursstructuur maakt handelen mogelijk: Het mechanisme van de gezamenlijke beloningsevaluatie — geactiveerd wanneer een ongerechtvaardigd beloningsverschil meer dan 5% bedraagt — vereist een formeel samenwerkingsproces waarbij het management en werknemersvertegenwoordigers betrokken zijn. Organisaties moeten bestuursstructuren ontwerpen die in staat zijn dit proces te activeren, beheren en documenteren.
· Beleid regelmatig herzien en bijgewerkt: De rapportagecyclus over beloning uit de richtlijn creëert een gestructureerde bestuurskalender — jaarlijkse rapportage voor grotere werkgevers. Beleid moet worden herzien in overeenstemming met rapportageperioden om voortdurende naleving en responsiviteit op opkomende loonverschillen te waarborgen.
· Er wordt gerapporteerd aan de directie: Omdat de gegevens over het beloningsverschil aan nationale autoriteiten moeten worden ingediend en aan werknemers moeten worden gecommuniceerd, moeten bestuursstructuren voorzien in goedkeuring door de directie, zodat de directie verantwoordelijk is voor gelijke beloning.
1.7.2.3 Officiële EU-referentie
Richtlijn (EU) 2023/970 van het Europees Parlement en van de Raad van 10 mei 2023 (beloningstransparantie en bestuur)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32023L0970

1.7.3.1 Mededeling van de Commissie — Een Unie van gelijkheid: strategie voor gendergelijkheid 2020–2025 (COM(2020) 152 definitief)
De strategie voor gendergelijkheid 2020–2025 schetst een kader voor systemische verandering in het bestuur van gendergelijkheid op zowel EU- als organisatieniveau. De strategie benadrukt dat gendergelijkheid niet kan worden bereikt via geïsoleerde maatregelen, maar geïntegreerd bestuur vereist — waarbij gelijkheidsoverwegingen worden verankerd in alle beslissingen, structuren en verantwoordingskaders. De strategie ondersteunt de ontwikkeling van robuuste interne bestuursmechanismen als voorwaarde voor duurzame gelijkheidsresultaten.
1.7.3.2 Verbinding met organisatiebeleid
De strategie vormt de beleidsbasis voor geïntegreerd gelijkheidsbestuur over organisatiestructuren heen:
· Verantwoordelijke rol of team aangewezen: De aanpak van de strategie voor institutioneel bestuur ondersteunt het aanwijzen van specifieke, bevoegde rollen voor gelijkheidstoezicht. Deze functies moeten toegang hebben tot relevante gegevens, een mandaat om te handelen en de bevoegdheid om corrigerende maatregelen aan te bevelen — en niet alleen rapporteren over de nalevingsstatus.
· Bestuursstructuur maakt handelen mogelijk: De nadruk van de strategie op structurele verandering benadrukt dat gelijkheidsbestuur moet worden ingebed in kernprocessen van organisaties — en niet als een losse nevenfunctie. Bestuursstructuren moeten gelijkheidsoverwegingen integreren in de standaard besluitvormingscycli.
· Beleid regelmatig herzien en bijgewerkt: De voortdurende politieke inzet van de strategie om gelijkheid te bevorderen ondersteunt een model van continue verbetering — waarbij gelijkheidsbeleid wordt behandeld als levende documenten die evolueren als reactie op het monitoren van uitkomsten, wetswijzigingen en opkomend bewijs over goede praktijken.
· Er wordt gerapporteerd aan de directie: De nadruk van de strategie op verantwoording en transparantie ondersteunt direct het eigenaarschap van het gelijkheidsbestuur op uitvoerend niveau. Organisaties zouden een regelmatig rapportagemechanisme moeten opzetten aan het hoogste besluitvormingsorgaan, zodat gelijkheidsresultaten als bestuursprioriteit worden beoordeeld.
1.7.3.3 Officiële EU-referentie
Europese Commissie — strategie voor gendergelijkheid 2020–2025 (webpagina)
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
EUR-Lex — COM(2020) 152 definitief (officiële tekst)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152
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