[image: Afbeelding met tekst, Lettertype, logo, Graphics

Door AI gegenereerde inhoud is mogelijk onjuist.]Projectnummer: 2025-1-LV01-KA220-ADU-000363211[image: Afbeelding met Graphics, cirkel, clipart, ontwerp

Door AI gegenereerde inhoud is mogelijk onjuist.]


[image: Afbeelding met tekst, Lettertype, logo, Graphics

Door AI gegenereerde inhoud is mogelijk onjuist.]Projectnummer: 2025-1-LV01-KA220-ADU-000363211[image: Afbeelding met Graphics, cirkel, clipart, ontwerp

Door AI gegenereerde inhoud is mogelijk onjuist.]




[image: Afbeelding met tekst, Lettertype, logo, Graphics

Door AI gegenereerde inhoud is mogelijk onjuist.]
UnlockEquality:
Verbeter je werkplek

Werkpakket 2 / Activiteit 2 (WP2/A2)
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[bookmark: _Toc240382781]2.1. Microagressies
Korte beschrijving
Microagressies zijn subtiele, vaak onbedoelde gedragingen of opmerkingen die vooroordelen uiten, competentie ondermijnen of genderstereotypen versterken. Afzonderlijk lijken ze klein; samen dragen ze bij aan een vijandige en uitsluitende werkomgeving, die vrouwen en genderdiverse medewerkers onevenredig treft.
Praktisch voorbeeld
Vrouwelijke medewerkers worden tijdens vergaderingen routinematig onderbroken of overstemd, terwijl vergelijkbaar gedrag richting mannen sociaal geaccepteerd is.
Waar op te letten
· Patronen van onderbreking of afwijzende communicatie gericht op specifieke genders
· Opmerkingen die gendernormen versterken, bijvoorbeeld: “vrouwen zijn van nature beter in organiseren”
· Ondermijning van geloofwaardigheid, bijvoorbeeld: “Weet je zeker dat je dit technische deel begrijpt?”
· Symbolische inclusie zonder betekenisvolle deelname
· Normalisering van bevooroordeelde humor of “grappen”
EU-recht / EU-referentie
· Richtlijn 2006/54/EG: verbod op discriminatie en intimidatie
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
· Richtlijn 2000/78/EG: algemeen kader voor gelijke behandeling in arbeid en beroep
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32000L0078.





Beoordelingstabel van de checklist
	
	

Ja
	

Nee
	

Vereist aandacht
	

Opmerkingen

	Onderbrekingen of afwijzend gedrag gericht op een specifiek gender 
	   ☐ 
	   ☐ 
	          ☐ 
	

	Genderstereotiepe opmerkingen genormaliseerd in dagelijkse communicatie
	   ☐ 
	   ☐ 
	          ☐ 
	

	Ondermijning van geloofwaardigheid door betuttelende opmerkingen
	   ☐ 
	   ☐ 
	          ☐ 
	

	Tolerantie voor bevooroordeelde humor of “grappen”
	   ☐ 
	   ☐ 
	          ☐ 
	




[bookmark: _Toc240382782]2.2. Ongelijke behandeling in vergaderingen
Korte beschrijving
Ongelijke behandeling in vergaderingen omvat verschillen in spreektijd, invloed, zichtbaarheid en toegang tot strategische gesprekken. Zulke verschillen versterken de genderongelijkheid in de doorstroom naar leidinggevende functies en in de besluitvorming.
Praktisch voorbeeld
Een vrouw draagt een oplossing aan; het idee blijft onopgemerkt totdat een mannelijke collega het herhaalt en de erkenning krijgt.
Waar op te letten
· Verdeling van spreektijd naar gender
· Samenstelling van strategische vergaderingen: wie wordt uitgenodigd en wie niet
· Toeschrijving van ideeën (wie de erkenning krijgt)
· Moderatiepatronen die machtsongelijkheden versterken
· Invloed op de besluitvorming naar gender

EU-recht / EU-referentie
· Richtlijn 2006/54/EG: gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
· Handvest van de grondrechten van de EU: gelijkheid van vrouwen en mannen
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT

Beoordelingstabel van de checklist

	
	

Ja
	

Nee
	

Vereist aandacht
	

Opmerkingen

	Gelijke verdeling van spreektijd ongeacht gender
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	

	Evenwichtige deelname aan strategische vergaderingen
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	

	Eerlijke toeschrijving van ideeën en bijdragen
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	

	Moderatie die dominantie van één gender voorkomt
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	

	Invloed op de besluitvorming gelijk verdeeld
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	











[bookmark: _Toc240382783]2.3. Agressieve communicatiepatronen
Korte beschrijving
Agressieve communicatiepatronen, zoals schreeuwen, kleineren, intimideren of het toepassen van dubbele maatstaven, leiden tot ongelijke psychologische veiligheid. Vrouwen worden onevenredig vaak afgerekend op assertiviteit, terwijl vergelijkbaar gedrag bij mannen als leiderschap wordt gezien.
Praktisch voorbeeld
Een vrouwelijke manager die duidelijke instructies geeft, wordt bestempeld als “emotioneel”, terwijl een mannelijke collega met dezelfde toon “zelfverzekerd” wordt genoemd.
Waar op te letten
· Toon, volume en emotionele kadering van communicatie
· Gendergebonden interpretaties van assertiviteit
· Publieke vernedering of subtiele intimidatie
· Ongelijk straffen of belonen van hetzelfde gedrag naar gender
EU-recht / EU-referentie
· Richtlijn 2006/54/EG: bescherming tegen intimidatie
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054 
· Richtlijn 2000/78/EG: bescherming tegen een vijandige werkomgeving
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32000L0078 
· ILO-verdrag nr. 190: geweld en intimidatie op het werk
https://www.ilo.org
Beoordelingstabel van de checklist
	Onderdeel (controlepunt)
	

Ja
	

Nee
	

Vereist aandacht
	

Opmerkingen

	Agressieve communicatie consequent aangepakt
	   ☐ 
	   ☐ 
	              ☐ 
	

	Assertiviteit voor alle genders gelijk beoordeeld
	   ☐ 
	   ☐ 
	              ☐ 
	

	Geen tolerantie voor publieke vernedering of intimidatie
	   ☐ 
	   ☐ 
	              ☐ 
	

	Communicatienormen toegepast zonder dubbele maatstaven
	   ☐ 
	   ☐ 
	              ☐ 
	



[bookmark: _Toc240382784]2.4. Uitsluiting van besluitvorming
Korte beschrijving
Het uitsluiten van medewerkers, vooral vrouwen, zwangere medewerkers, mantelzorgers of LGBTQ+-personen, van strategische discussies beperkt hun invloed, hun professionele groei en hun zichtbaarheid binnen de organisatie.
Praktisch voorbeeld
Een zwangere medewerker wordt overgeslagen bij strategische planningsvergaderingen vanwege aannames over verminderde beschikbaarheid.
Waar op te letten
· Welke medewerkers consequent deelnemen aan de strategievorming
· Patronen van uitsluiting op basis van mantelzorg, zwangerschap of gender
· Informele “besluitvormingskringen” die door één gender worden gedomineerd
EU-recht / EU-referentie
· Richtlijn (EU) 2019/1158: evenwicht tussen werk en privéleven voor ouders en zorgverleners
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32019L1158 
· Richtlijn 2006/54/EG: gelijke toegang tot kansen
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054


Uitsluiting van besluitvorming: Kroatië
Uit gegevens blijkt dat vrouwen ondervertegenwoordigd zijn in leidinggevende functies en dat zwangere vrouwen en ouders van jonge kinderen vaak worden uitgesloten van strategische vergaderingen. De ombudsman noemt gevallen waarin beslissingen zijn genomen zonder de medewerkers te betrekken op wier functie die beslissing gevolgen heeft, wat in strijd is met de Arbeidswet en de Wet inzake moederschaps- en ouderschapsuitkeringen.
Beoordelingstabel van de checklist

	

	

Ja
	

Nee
	

Vereist aandacht
	

Opmerkingen

	Gelijke toegang tot strategische discussies en planning
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	

	Geen uitsluiting op basis van zwangerschap of zorgtaken
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	

	Transparante criteria voor deelname aan besluitvorming
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	

	Informele besluitvormingskringen gecontroleerd op vooringenomenheid
	   ☐ 
	   ☐ 
	               ☐ 
	



[bookmark: _Toc240382785]2.5. Discriminatie op basis van klantvoorkeur
Korte beschrijving
“Klantvoorkeur” wordt vaak onterecht aangevoerd om een discriminerende taakverdeling te rechtvaardigen. Dat versterkt genderstereotypen, scheidt functies langs genderlijnen en is in strijd met de EU-beginselen van gelijke behandeling.
Praktisch voorbeeld
Vrouwelijke medewerkers krijgen alleen ontvangst- of klantgerichte taken, terwijl mannen onderhandelings- en besluitvormingstaken doen.
Waar op te letten
· Taakverdeling naar gender, gerechtvaardigd met klantverwachtingen
· Systematische scheiding van taken
· Functies die meer aansluiten bij stereotypen dan bij competenties
EU-recht / EU-referentie
· Richtlijn 2006/54/EG: verbod op discriminatie
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054

Beoordelingstabel van de checklist

	
	

Ja
	

Nee
	

Vereist aandacht 
	

Opmerkingen

	Taken toegewezen op basis van competentie, niet op klantstereotypen
	   ☐ 
	   ☐ 
	         ☐ 
	

	Geen scheiding van functies naar gender op grond van “klantvoorkeur”
	   ☐ 
	   ☐ 
	          ☐ 
	

	Bewustzijn dat klantvoorkeur geen wettelijke rechtvaardiging is
	   ☐ 
	   ☐ 
	          ☐ 
	













[bookmark: _Toc240382786]2.6. Sociale inclusie in de werkcultuur
Korte beschrijving
De werkcultuur leunt vaak op informele netwerken en activiteiten die vrouwen en mantelzorgers onevenredig uitsluiten, waardoor hun toegang tot mentoring, zichtbaarheid en doorgroeimogelijkheden beperkt wordt.
Praktisch voorbeeld 
Teambuildingactiviteiten of netwerkbijeenkomsten vinden uitsluitend na werktijd plaats, wat ouders (voornamelijk vrouwen) benadeelt.
Waar op te letten
· Tijdstip en toegankelijkheid van sociale activiteiten
· Representatie in informele netwerken
· Versterking van gendergerelateerde machtsstructuren door sociale omgang
EU-recht / EU-referentie
· Richtlijn 2006/54/EG: gelijke toegang tot kansen
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32006L0054
· Richtlijn (EU) 2019/1158: gelijke deelname voor zorgverleners
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/NL/TXT/?uri=CELEX:32019L1158
Beoordelingstabel van de checklist

	
	

Ja
	

Nee
	

Vereist aandacht
	

Opmerkingen

	Sociale activiteiten op de werkplek toegankelijk voor alle medewerkers
	   ☐ 
	   ☐ 
	              ☐ 
	

	Informele netwerken die mantelzorgers en vrouwen niet uitsluiten
	   ☐ 
	   ☐ 
	              ☐ 
	

	Sociale normen die inclusieve deelname ondersteunen
	   ☐ 
	   ☐ 
	              ☐ 
	

	Geen carrièrenadeel door beperkte sociale deelname
	   ☐ 
	   ☐ 
	              ☐ 
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