Bereid je voor op de
EU-richtlijnen voor
loontransparantie.

Alles wat je moet weten over de verplichte
rapportage over de loonkloof binnen
jouw organisatie.

B wercreonsr




De gender pay gap |
Hoe staat het er voor?

Gebrek aan transparantie: Vaak weten
medewerkers niet waar hun salaris op
gebaseerd is en of er collega’s zijn in
vergelijkbare functies die meer verdienen.

Sinds 1957 zijn werkgevers in de EU verplicht
mannen en vrouwen gelijkwaardig te belonen voor
hun arbeid. Toch werden vrouwen in Europa in
2022 nog zo’n 6,9% minder betaald voor hetzelfde

werk als hun mannelijke collega’s. Het slechtste Onduidelijk begrip van ‘gelijke arbeid’:
nieuws? In 2024 is dat gat vergroot naar 10%. welke functies merk je aan als gelijk en
Tijd voor actie! op basis van welke factoren.

Procedure obstakels: Het is nu nog aan de
medewerker om bewijslast te verzamelen.

1957 2022 2024 2027 Te weinig handhavingsmechanismen:
er is nu wel een wet, maar geen
Invoering verplicht Loonkloof Loonkloof Invoering handhaving.
gelijk belonen van 6,9% van7,4% nieuwe wetgeving

Hulp vanuit de EU | Richtlijnen

Mededankzij Samira Rafaela, Nederlandse Europarlementariér, zijn er in
2023 nieuwe richtlijnen aangenomen om de gender pay gap te bestrijden.
EU landen moeten voor 2027 deze richtlijnen in wetgeving hebben

omgezet. Nederland streeft er naar de wetgeving en

handhaving per 1 januari 2027 in te voeren. Deze richtlijn is ontworpen om
transparantie te bevorderen en bedrijven te dwingen verantwoordelijkheid
te nemen voor gelijke beloning.

Belangrijk begrippen | waar praten we over

Functiewaardering van werknemers. Werkgevers met minimaal vijftig

Een functiewaardering is het systematisch waarderen werknemers zijn verplicht gemakkelijke toegang te

en beoordelen van de inhoud van een functie bieden tot de criteria voor loonontwikkeling.

ten opzichte van andere functies. De Richtlijn Het opstellen van een loonstructuur bestaat uit vier

Loontransparantie vereist dat organisaties functies stappen:

waarderen op basis van genderneutrale en

objectieve criteria. De functiewaardering biedt 1. Het opstellen van een functiehuis met bijbehorende

vervolgens een basis om het beloningsbeleid op te functieomschrijvingen.

baseren en functies aan salarisschalen te koppelen. 2. Het waarderen en wegen van functies ten opzichte
van elkaar, via functiewaarderingssystemen.

Loonstructuur 3. De vertaling naar salarisschalen, met een minimum-

Een loonstructuur is een beloningssysteem dat en maximumesalaris per functie.

bepaalt wat een functie waard is en welke beloning 4. Het opstellen van een beloningsbeleid, waarin

daaraan gekoppeld wordt. Het biedt een kader voor inschaling, salarisgroei, promotie en eventuele

het vaststellen van het loon en de loonontwikkeling variabele beloningen worden vastgelegd.



De richtlijnen | De richtlijn is bedoeld om deze vier factoren die het
. . dichten van de loonkloof in de weg zitten, aan te pakken.
Dit kan je verwachten Het is een pakket aan rechten voor medewerkers

en plichten voor werkgevers die we indelen in onderdelen:

Werving van nieuwe medewerkers

¢ Functietitels en vacatureteksten moeten genderneutraal zijn.

* Ermoet een salarisbandbreedte gegeven worden.

e Tijden de sollicitatie mag een werkgever niet vragen naar het vorige salaris.
e De wervingsprocedure moet in zijn algemeenheid ‘niet-discriminerend’ zijn.
¢ Ende OR heeftinstemmingsrecht over het recruitment beleid.

Voor medewerkers geldt

e Rechtop inzichtin de criteria die worden gebruikt voor bepalen beloning,
beloningsniveaus en beloningsontwikkeling: zo krijgen medewerkers zelf
inzicht.

e Enrechtop inzicht in individuele salarisniveaus en het gemiddelde
salarisniveau per categorie werknemers (met dezelfde of gelijkwaardige
rollen), uitgesplitst naar geslacht.

Als werkgever ben je verplicht

e Medewerkers de juiste informatie te geven en bovendien regelmatig
proactief van hun rechten op de hoogte te stellen.

e Externe, objectieve analyse van de beloningsstructuur uit te voeren:
de loonkloof vergelijking.

¢ Naast het uitvoeren van de analyse is er een verplichting voor werkgevers
vanaf 100+ medewerkers om transparant te zijn over de resultaten. Ze
krijgen een publicatieplicht waarbij ze de loonkloof rapportage openbaar
moeten maken.

Organisaties van 250 + medewerkers moeten dit jaarlijks doen
Organisaties tussen de 150 en 250 medewerkers driejaarlijks
Organisaties tussen de 100 en 150 medewerkers driejaarlijks



Aan de slag |
Bereid je voor op de nieuwe wetgeving

Op basis van de verwachte Nederlansde richtlijnen is het voor elke organisatie essentieel om
loongegevens in kaart te brengen. Veel organisaties denken dat zij geen loonkloof hebben. Maar je zal
het in de toekomst moeten bewijzen en rapporteren. Ook is het verstandig om je sollicitatieproces
onder de loep te nemen; hoe omschrijf je vacatures en welke vragen stel je tijdens een gesprek?
Hieronder vind je een checklist. Gebruik hem om pijnpunten in kaart te brengen en processen in gang
te zetten. Schakel hulp in op de punten waar je expertise mist.

Checklist|
Hoe sta je er voor?

O Onze vacature teksten en - titels zijn genderneutraal. S b el el T e A

0 K

de loonkloof binnen onze organisatie en

We geven bij vacatures altijd een bandbreedte aan hebben daar hulp bij nodig.
m.b.t. het startsalaris.

O We vragen tijdens een sollicitatiegesprek nooit We hebben een loonkloof maar weten niet
naar het vorige salaris. O hoe deze effectief aan te pakken.

Al onze functies zijn beschreven o.h.v. feitelijke
O taken, verantwoordelijkheden en competenties en
we hebben vastgelegd hoe we dit hebben gedaan.

We hebben onze functies gewaardeerd en een
uitlegbaar functiehuis opgesteld.

We hebben salarisschalen en ranges met min en Criterial
Objectief en genderneutraal

max vastgelegd. Onze beloningsbeleid is helder
vastgelegd met een onderbouwing
(ook voor variabele beloning).

We hebben de OR betrokken bij de opzet van Dit zijn criteria die samenhangen met de
functieomschrijvingen en in het waarde van werk. Voor micro, kleine en
functiewaarderingsproces. middelgrote ondernemingen staan vier

We kunnen onze medewerkers inzicht geven in IR R o WAL SV I TE E

criteria die worden gebruikt voor het bepalen van inspanningen, verantwoordelijkheid
beloning, beloningsniveaus en en arbeidsomstandigheden. Voor
beloningsontwikkeling. organisaties vanaf 250 werknemers dienen

. . de criteria relevante
We kunnen onze medewerkers inzicht geven in

specifieke info over individuele salarisniveaus
O en het gemiddelde salarisniveau per categorie meegenomen te worden. Deze criteria

werknemers (zelfde of gelijkwaardige arbeid), moeten objectief zijn, dat wil zeggen
uitgesplitst naar geslacht.

werkervaring en opleidingsniveau aanvullend

controleerbaar en meetbaar, geldend voor
We stellen onze medewerkers elk jaar op de alle medewerkers, en genderneutraal zijn,
hoogte van bovenstaande rechten. oftewel de criteria mogen niet leiden tot
directe of indirecte genderongelijkheid.

Wij kunnen alle loonkloofberekeningen
maken die door de wet van ons worden verwacht.



https://bunchmark.com/diensten/functiehuis-en-belonen/
https://bunchmark.com/diensten/functiehuis-en-belonen/
https://bunchmark.com/diensten/functiehuis-en-belonen/
https://bunchmark.com/diensten/functiehuis-en-belonen/

Rol van verschillende |
Steakholders

Betrek de OR of vakbondsvertegenwoordiging

bij het opstellen en actualiseren van het stelsel

van functiewaardering en indeling, en faciliteer
een doorgaand gesprek hierover.

Maak gebruik van de kennis en tools van
werkgeversorganisaties en vakbonden, ook
bij eventuele cao-onderhandelingen en bij het

oplossen van ongerechtvaardigde
beloningsverschillen.

Organiseer bewustwordingssessies en/of
trainingen over loontransparantie en gelijke
beloning voor werknemers en in het bijzonder
HR, OR of werknemersvertegenwoordigers
binnen de organisatie.

Schakel hulp in | Bunchmark is expert op
het gebied van belonen, functiehuizen en
nieuwe wetgeving

Het berekenen van de eventuele loonkloof functiehuizen en belonen. We zijn goed

in het in kaart brengen van een loonkloof
binnen elk soort organisatie en nog beter in
het adviseren over hoe beloningsverschillen
opgelost moeten worden.

is een technische aangelegenheid.
Bovendien kost het tijd. Niet alleen de
berekeningen, maar ook het nemen van
effectieve maatregelen. Het is voor elke

organisatie van groot belang om nu aan de
Dit is hét moment om jouw organisatie

onder de loep te nemen. Bunchmark helpt
je er graag bij. Dan ben jij klaar voor

alle komende wetgeving en zetten we
samen een stap naar gelijke beloning voor
iedereen. Dat werkt!

slag te gaan en klaar te zijn voor de nieuwe
wetgeving begin 2027.

Organisaties met een helder functiehuis en
salarisschalen beschikken vaak al over de
basisinformatie om deze berekeningen te

maken. Toch is het in alle gevallen aan te

raden hier een professional bij te betrekken.

Bunchmark is een expert op het gebied van

Op onze website lees je alles over het
onderwerp en onze aanpak. Boek hier
gerust een vrijblijvende afspraak in om te
kijken hoe wij jullie kunnen helpen.
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