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Informatierecht
WENGEINEIRS

* Hoe ga je praktisch om met het informatierecht van
werknemers?

* Hoe kun je tijdig in kaart brengen voor welke werknemers je
risico’s loopt?

« Wat kun je doen om ongerechtvaardigde beloningsverschillen
op te lossen en je bewijslast als werkgever op orde te maken?
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Informatierecht
werknemers: wat is het?

« Werknemer kan schriftelijk looninzage vragen bij de werkgever

* Inzicht in eigen loon én gemiddelde lonen van collega’s met gelijk/gelijkwaardig werk, uitgesplitst naar geslacht

Waarop letten:

» Reactietermijn ‘redelijke termijn’ (uiterlijk twee maanden)

« Werkgever moet werknemer jaarlijks informeren over dit recht en de wijze van uitoefening
» De bewijslast voor het aantonen van gelijke beloning voor gelijk(waardig) werk verschuift naar de werkgever

» Let op het risico van mogelijke (collectieve) claims
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Informatieverzoek

De vergelijkingsgroep is gebaseerd op de volgende criteria:
- Schaal: 7

- Functiegroep: Functiegroep 3
Vergelijkingsgroep
Totaal aantal collega's in groep: 10 (4 Man, 6 Vrouw)

Salariscomponent Mannelijke collega's Vrouwelijke collega'sGroepsbereik
(gemiddeld) (gemiddeld) (min — max)

Jaarlijks basissalaris €69.836 €62.715 €62.894 - €72.223

Variabele en

aanvullende componenten € €500 €0 - €3.000

Totaal £63.215 £52.894 - €75.223
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Hoe bepaal je de

categorieen van
gelijk(waardig) werk?

Categorieén van werknemers met gelijk(waardige) arbeid dienen te worden vastgesteld op basis van de criteria die
gelden voor de loonstructuur

Loonstructuur:

Werkzaamheden dienen vergeleken te worden op basis van objectieve, genderneutrale criteria, waaronder in ieder geval:

1. Vaardigheden (Opleidingsniveau en relevante diploma’s)

2. Inspanningen (Functiezwaarte en complexiteit van de taken)

3. Verantwoordelijkheden  (Niveau van verantwoordelijkheden en besluitvorming) —
4. Arbeidsomstandigheden

» De criteria en de categorieén van werknemers die hieruit volgen worden vastgesteld met de OR (of vakbond, indien
deze op cao niveau wordt vastgesteld).
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Is een categorie altijd
gelijk aan een schaal?

Het gaat niet alleen om het vaststellen van categorieén van werknemers die gelijke arbeid verrichten,
maar ook om het indelen van groepen werknemers die werk van verschillende aard verrichten maar die wel als
gelijkwaardig wordt gezien.

* Kan gelijk zijn aan schaal
Denk bijvoorbeeld aan een fotojournalist en een lezersredacteur binnen een dagbladuitgeverij. Deze functies
verschillen van titel en taken, maar worden binnen de loonstructuur als gelijkwaardig beoordeeld vanwege de
vaardigheden die hiervoor gevraagd worden.

« Maar dat hoeft niet
Aan de andere kant geldt dat binnen een onderdeel van een loonstructuur, bijvoorbeeld een loonschaal, ook

verschillende categorieén van werknemers kunnen bestaan, bijvoorbeeld wanneer er verschillende

verantwoordelijkheden gelden voor werknemers binnen die schaal
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Wat wordt verstaan onder loon?

Breed loonbegrip: Het gaat om alle huidige of toekomstige voordelen in geld of in natura die de werkgever, direct of
indirect, aan de werknemer betaalt in verband met de arbeid van de werknemer

 Basisloon

 Aanvullende en variabele componenten, zoals:

« Bonussen « Overwerkvergoedingen

* Pensioenregelingen « Toeslagen voor arbeid op zon- en feestdagen,
* Leaseauto * Onregelmatigheidstoeslagen,

* Vakantiegeld * Opleidingsvergoedingen

* Dertiende maand, « Vergoedingen voor sportabonnementen

* Individueel Keuzebudget (IKB)

» Feitelijk uitbetaald over een referentieperiode (veelal een jaar)
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Wat als een werknemer meent ongelijkse
beloond te worden?

Huidige regelgeving:

Stap 1: De werknemer die meent benadeeld te zijn, wijst een
referentiepersoon aan die gelijke of gelijkwaardige arbeid

verricht o Bewijslast werknemer

Stap 2: Nagegaan wordt of de referentiepersoon inderdaad meer loon

ontvangt _
Stap 3: Als dat zo is dan moet nagegaan worden of daarvoor een } Bewijslast werkgeve
objectieve rechtvaardiging is aan te wijzen ——

Stap 1 en stap 2 worden straks veel gemakkelijker

NB 1. Werknemers moeten, bij gebrek aan een reéle referentiepersoon, de
mogelijkheid hebben gebruik te maken van een hypothetische referentiepersoon

NB 2. Referentiepersoon hoeft niet tegelijkertijd met de betrokken werknemer in
/|LJ@ dienst zijn.
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Welk risico loop je als werkgever?

Inventariseer tijdig en breng bewijslast op orde:

« Werknemers die ten opzichte van collega’s met gelijk/gelijkwaardig werk significant minder worden beloond zonder dat
het verschil objectief gerechtvaardigd kan worden

» Kijk naar werknemers met vergelijkbare kenmerken
« Ga na om hoeveel werknemers het gaat

« Ga na hoe groot het verschil per werknemer en in totaal is

Software kan hierbij ondersteunen
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Demonstratie

Salaris Periode:

Jaarlijks

Salaris Type:

Totale beloning (basis + aanv....

Versie:

Utopia - 202

Overzicht

Subsetanalyse
Gedetailleerde Analyse
Individuele Analyse
Simulatie

EU-richtlijnen

< EN - NL

glorie@ese.eur.nl

AR

Individuele Loonkloof Analyse
Versie: Utopia - 2025

Filters

Alle filters wissen

Medewerker
Alle

Geslacht
Man

Vrouw

Categorie
Significantie

Niet significant

Significant
Verschil

Alle

Legenda:

Medewerker
ID

002368
002351
001857
002124
002335
002319
002192
002229
001681

001631

002208

1

Geslachtt]

Vrouw

Salarisf:

€52.894
€55.035
€58.244
€58.354
€60.385
€61.455
€62.977
€62.977
€63.596
€65.735
€75.223

Fictief,
. 1l
referentiepersoon

€57.054
€55.267
€57.786
€58.413
€57144
€55.511

€57101
€56.712
€57.945
€62.318
€57.532

Verschilt]

-7,3%
-0,4%
0,8%
-01%
57%

10,7%

Significant Diensttijd

Diensttijd
in functie

0
0

Leeftijd

33
20
24
23
33
31

21

21

37
43
25

Medewerker 001857

Geslacht:

Afdeling:

Leeftijd:

Directoraat:

FTE:

Functiegroep:

Nationaliteit:

Schaal:

Diensttijd:

Diensttijd in Functie:

Diensttijd in Schaal:

Man

Afdeling 5

<=30

Directoraat 1

Functiegroep 3

Vergelijkbare Medewerkers

12 peers gevonden




Hoe kun je verschillen rechtvaardigen?

Beloningsverschillen dienen gerechtvaardigd te kunnen worden op basis van objectieve, genderneutrale factoren

Voorbeelden:
» Anciénniteit, dienstjaren en werkervaring, functioneren en prestatie, en opleidingsniveau en diplomavereisten.

« Eerder verworven rechten, bijvoorbeeld wanneer zittende werknemers na een reorganisatie bepaalde
arbeidsvoorwaarden behouden, kunnen ook een objectieve verklaring vormen.

« Arbeidsmarktkrapte kan eveneens een legitieme verklaring zijn voor het ontstaan van verschillen, mits een werkg
voorziet in de juiste onderbouwing hiervoor en dit aantoonbaar en tijdelijk is.

I Let op consequente toepassing van criteria (niet voor de ene werknemer wel en voor de andere niet)

Niet objectief en neutraal:
« Laatstgenoten salaris
» Onderhandelingsvaardigheid
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Praktisch omgaan met loonverschillen

Werkgever moet onrechtvaardige beloningsverschillen binnen redelijke termijn oplossen

Uitgangspunt = ‘levelling up’
« de beloning van de ongelijk beloonde werknemer verhogen

(hoge) uitzondering = ‘levelling down’

« de verlaging van de beloning van de maatman (/-groep) — evt.

« door getrapte afbouw, een overgangsperiode of een ‘loonfreeze’ —
« alleen in uitzonderlijke gevallen (zeer verslechterende financiéle omstandigheden en/of een naderend faillissement)

Let op: levelling down kan eigenlijk niet
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Vragen?

Kristiaan Glorie
glorie@ese.eur.nl
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