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[bookmark: _Toc16151922]Ongewenst gedrag 

Ongewenst gedrag gaat over pesten, discriminatie en seksuele intimidatie. Waar mensen samenwerken kan dit zich voordoen, ook in de uitzendbranche. Het kan nare gevolgen hebben. Een individu kan boos worden, steeds meer op zijn hoede zijn, gedeprimeerd raken en in verzuim belanden. De werkgever zal bij ongewenst gedrag te maken krijgen met dalende werkprestaties. 
Met goed beleid kun je ongewenst gedrag vaak voorkomen en als het zich voordoet er goed mee omgaan. 

In dit deel van de arbocatalogus lees je wat je kunt doen rondom ongewenst gedrag van collega’s en leidinggevenden onderling. Bij het thema ‘agressie en geweld’ ligt de focus op gedrag van derden, zoals klanten en bezoekers. 

· Hoe kun je beleid rondom ongewenst gedrag goed regelen? 
· Wat kun je als leidinggevende doen bij ongewenst gedrag?
· Wat kun je als medewerker doen bij ongewenst gedrag?

Meer informatie over wat ongewenst gedrag is en hoe vaak het voorkomt vind je in de factsheet ongewenst gedrag van TNO.




[bookmark: _Toc16151923]Wat zegt de Arbowet?

De Arbowet 2007 vormt de basis voor het voeren van een ‘zo goed mogelijk arbeidsomstandighedenbeleid’. De werkgever is verplicht om de werknemers te beschermen tegen psychosociale arbeidsbelasting (PSA) en dus ook ongewenst gedrag. 

Minimaal moet je als werkgever ongewenst gedrag in je arbobeleidscyclus opnemen en je leidinggevenden en medewerkers erover voorlichten. De Inspectie SZW checkt rondom ongewenst gedrag op 5 extra punten, namelijk gedragsregels, klachtenprocedure, een vertrouwenspersoon, opvang & nazorg en daderaanpak.
Voor deze 5 extra punten is er geen wettelijke verplichting om ze te organiseren. Wel kan je aan de Inspectie SZW moeten toelichten waarom je ervoor hebt gekozen ze niet, of anders, in te vullen. 

Dit deel van de arbocatalogus beschrijft beleid rondom ongewenst gedrag volgens alle 8  punten. Hiermee kun je als uitzendorganisatie aan de Arbowet én het handhavingsbeleid van Inspectie SZW voldoen.

Zie voor alle arbowetgeving wetten.overheid.nl of www.arboportaal.nl.

Wil je weten of jouw beleid de toets van Inspectie SZW doorstaat? Doe dan de check op zelfinspectie.nl [http://werkdrukenongewenstgedrag.zelfinspectie.nl/zelfinspectie/pesten-discriminatie-en-seksuele-intimidatie]
[bookmark: _Toc16151924]
[vraag1] Hoe kun je beleid rondom ongewenst gedrag goed regelen? 

Beleid rondom ongewenst gedrag kun je indelen in 8 punten:

[bookmark: _Toc16151925]1) Ongewenst gedrag opnemen in je arbobeleidscyclus
Het gaat er hierbij om dat je het risico in de RI&E goed inschat, zo nodig maatregelen benoemt en regelmatig evalueert of de maatregelen voldoende zijn geweest. 

Meer informatie over waar je in je RI&E wat betreft ongewenst gedrag aandacht aan moet besteden vind je in de flyer van Inspectie SZW.




In de arbocatalogus kun je ook informatie vinden over de basis van je arbobeleid en de RI&E van de uitzendbranche.

[bookmark: _Toc16151926]2) Gedragsregels formuleren
Met gedragsregels benoem je welk gedrag van je medewerkers en leidinggevenden gewenst is, welke grenzen je als organisatie aan gedrag stelt en welke sancties er op het niet naleven van de gedragsregels staan. Na het formuleren ervan is het belangrijk om de gedragsregels duidelijk en regelmatig te communiceren. 
Een voorbeeld van gedragsregels voor ongewenst gedrag (inclusief aandacht voor agressie van derden) vind je hier. [link naar ‘voorbeeld gedragsregels agressie en ongewenst gedrag’]

[bookmark: _Toc16151927]3) Een vertrouwenspersoon benoemen
Het kan prettig zijn voor medewerkers om in een veilige setting hun verhaal rondom ongewenst gedrag te vertellen en ondersteuning rondom een oplossing te krijgen. Er zijn interne en externe vertrouwenspersonen mogelijk. Vertrouwenspersonen moeten zich aan strikte spelregels houden om effectief te zijn. Ook voor de hulp van vertrouwenspersonen geldt dat het belangrijk is dat ze bij leidinggevenden en medewerkers bekend zijn. 
Meer informatie over vertrouwenspersonen vind je hier [link naar vertrouwenspersoon]

[bookmark: _Toc16151928]4) Handelen na ongewenst gedrag
Is er ongewenst gedrag opgemerkt? Dan is het van belang om dit te onderzoeken. Is het een incident, of is het ’t zoveelste voorbeeld in een reeks? Zowel bij verbaal als bij fysiek ongewenst gedrag is het van belang om goed te checken wat de impact en historie van het voorval is. Bepaal vervolgens welke actie er richting de dader plaatsvindt. Een waarschuwend gesprek, met schriftelijk verslag? Of al tijd voor een sanctie? Ga ook na of voor het slachtoffer opvang en nazorg wenselijk is. Bij ongewenst gedrag is het ook verstandig om na te denken over mogelijke acties richting het team. Wat kunnen de collega’s van het incident leren? In hoeverre hebben zij aan zien komen wat er gebeurde? Wat kan er gedaan worden om volgende incidenten te voorkomen?  

Tip! Is de direct leidinggevende actief betrokken bij het ongewenst gedrag? Zorg er dan voor dat een hogere leidinggevende, P&O-adviseur of andere functionaris de situatie rond ongewenst gedrag behandelt.

In het voorbeeld gedragsregels voor agressie en ongewenst gedrag zie je hoe afspraken over een daderaanpak eruit kunnen zien.

[bookmark: _Toc16151929]

5) Opvang & nazorg
Het is belangrijk om medewerkers na ongewenst gedrag goed op te vangen. Leidinggevenden en collega’s kunnen daar vaak een goede rol in vervullen. Besef echter ook dat ongewenst gedrag vaak klein is begonnen en slachtoffers al lange tijd met de situatie en stress te maken hebben gehad. Bied hen dus ook de mogelijkheid om met een deskundige in gesprek te gaan, zoals de vertrouwenspersoon.  

Je vindt hier meer informatie over opvang en nazorg bij agressie en ongewenst gedrag. Je kunt ook een voorbeeld van een procedure voor opvang en nazorg downloaden en aan je eigen situatie aanpassen.

[bookmark: _Toc16151930]6) Een klachtenprocedure opstellen
Als er een situatie van ongewenst gedrag wordt opgemerkt, is het de bedoeling dat dit goed wordt opgelost. Wordt het niet naar bevrediging opgelost, dan is het belangrijk dat er een mogelijkheid tot het indienen van een klacht is. Hiervoor moet een klachtenprocedure beschikbaar zijn waarmee zowel slachtoffer als ‘dader’ goed beschermd worden. Door de klacht zorgvuldig te behandelen kan alsnog een oplossing worden gevonden. 

Meer informatie over een klachtenprocedure vind je hier [link naar oplossing klachtenprocedure]. Een voorbeeld van een klachtenprocedure vind je hier [link naar document ‘voorbeeld klachtenprocedure]

[bookmark: _Toc16151931]7) Voorlichting voor leidinggevenden 
Het is belangrijk dat leidinggevenden ongewenst gedrag kunnen herkennen, ingrijpen als het zich voordoet en voorbereid zijn op het ondersteunen van slachtoffers en aanpakken van daders. Je kunt dit bereiken door het onderwerp regelmatig te bespreken en ook door voorlichting, coaching en training voor je leidinggevenden te organiseren. 

Het is ook van belang dat leidinggevenden goed op de hoogte zijn van de afspraken in je organisatie, het beleid dat je rondom ongewenst gedrag hebt opgesteld. Van de resultaten van de RI&E tot en met de bereikbaarheid van de vertrouwenspersoon, van de gedragsregels tot en met de klachtenprocedure. 

Informatie over het herkennen en aanpakken van ongewenst gedrag en wat je als leidinggevende kunt doen vind je in de wegwijzer ongewenst gedrag van TNO en het artikel 25 manieren om pesten aan te pakken van Lengersdorf.



Je kunt ook gebruik maken van online tools om pesten te herkennen, bijvoorbeeld bij check je werkstress [https://www.facebook.com/checkjewerkstress/app/794455984008074/]

[bookmark: _Toc16151932]8) Voorlichting voor medewerkers 
Het is belangrijk om medewerkers te vertellen wat ongewenst gedrag is, en wat zij kunnen doen als zij ermee te maken krijgen. Inhoud van je voorlichting is daarmee ook het organisatiebeleid dat je rondom ongewenst gedrag hebt opgesteld. Van de resultaten van de RI&E tot en met de bereikbaarheid van de vertrouwenspersoon, van de gedragsregels tot en met de klachtenprocedure. 
Het is verstandig om ongewenst gedrag en andere arbo-onderwerpen regelmatig op de agenda te zetten, bij te houden wie er bij de bespreking ervan aanwezig waren en ook nieuwe medewerkers over de risico’s in het werk en genomen maatregelen te vertellen.



Informatie over het herkennen en aanpakken van ongewenst gedrag en wat je als medewerker kunt doen vind je in de wegwijzer ongewenst gedrag van TNO en het artikel 25 manieren om pesten aan te pakken van Lengersdorf.

Je kunt ook gebruik maken van online tools om pesten te herkennen, bijvoorbeeld bij check je werkstress [https://www.facebook.com/checkjewerkstress/app/794455984008074/]

[bookmark: _Toc16151933][vraag2] Wat kun je als leidinggevende doen rondom ongewenst gedrag? 


Ongewenst gedrag begint vaak klein, maar kan van kwaad tot erger gaan. Als leidinggevende heb je een belangrijke voorbeeldrol en kans om ongewenst gedrag klein te houden. Wees alert of ‘geintjes’ voor iedereen grappig zijn, wees duidelijk zodra gedrag over de grens van fatsoen en respect gaat. En zorg ervoor dat als ongewenst gedrag groot wordt, je het daadkrachtig aanpakt.

Je ziet hier een opsomming van wat je rond ongewenst gedrag kunt doen: 

· zelf alert zijn en herkennen van pesten, seksuele intimidatie en discriminatie, vanaf de eerste signalen van grensoverschrijdend gedrag; 
· herkennen en erkennen van signalen die je van een medewerker krijgt: niet bagatelliseren als iemand aangeeft iets als onprettig gedrag te ervaren, maar dat serieus onderzoeken;
· handelen zodra je het herkent: van een duidelijke opmerking en een stevig gesprek tot en met formele sancties uitdelen;
· opvang en nazorg bieden aan medewerkers die met ongewenst gedrag zijn geconfronteerd;
· voorlichten van medewerkers: 
· hoe zij ongewenst gedrag kunnen herkennen bij zichzelf en bij collega’s en wat je verwacht dat ze dan doen; 
· over het organisatiebeleid rondom ongewenst gedrag: gedragsregels, vertrouwenspersoon, klachtenprocedure, resultaten RI&E en genomen maatregelen.
· Teamcultuur ontwikkelen: bevorderen van gezonde humor en een open sfeer waarin ‘nee’ ook ‘nee’ mag zijn. 
· Teamcultuur verbeteren: Als er ongewenst gedrag  in je team is geweest, focus dan niet alleen op de dader en het slachtoffer. Ga ook na in hoeverre collega’s betrokken waren, actief, als toeschouwer, of als medeslachtoffer. Bespreek wat het team anders had kunnen doen en maak afspraken over het voorkomen van ongewenst gedrag in de toekomst.


Informatie over het herkennen en aanpakken van ongewenst gedrag en wat je als leidinggevende kunt doen vind je in de wegwijzer ongewenst gedrag van TNO en het artikel 25 manieren om pesten aan te pakken van Lengersdorf.



[bookmark: _Toc16151934]
[vraag3] Wat kun je als medewerker doen?

Als medewerker kun je zelf te maken krijgen met ongewenst gedrag. Het kan ook op je pad komen doordat je het als collega ziet gebeuren bij anderen. In beide gevallen kan je het lastig vinden om er iets tegen te doen. Ongewenst gedrag kan van ‘vervelend’ en ‘naar’ uitgroeien tot klachten als slaapproblemen en depressie. Twijfel dus niet maar kom voor jezelf of je collega op!

[bookmark: _Toc16151935]Tips voor als je zelf te maken hebt met ongewenst gedrag:
· Geef duidelijk je grens aan. Als jij het niet grappig vindt, is het niet grappig. Als jij het grensoverschrijdend vindt, dan gaat het over jouw grens. En jouw grens is belangrijk!
· Lucht je hart bij iemand die je vertrouwt. Dat kan een collega zijn, of iemand uit je privé-leven. 
· Schrijf op wat er gebeurt. Maak een soort logboek waarin je zo feitelijk mogelijk vastlegt wat er wanneer gebeurt.
· Ga in gesprek. Met de dader(s) en/of met je leidinggevende. In eerste instantie doe je dat zelf. Als je het prettiger vindt of het ongewenste gedrag groot is, vraag er dan gerust iemand bij. Zorg ervoor dat er een schriftelijk verslag van het gesprek en de afspraken komt.
· Speelt je leidinggevende een actieve rol bij het ongewenste gedrag? Ga dan naar een hogere leidinggevende of iemand anders uit je organisatie die je vertrouwt. Je kunt ook de vertrouwenspersoon (vertrouwelijk), je huisarts of vakbond om raad vragen.
· Vind je weg in je organisatie. Ga na wat je leidinggevende, P&O-adviseur, vertrouwenspersoon, preventiemedewerker, bedrijfsarts en ondernemingsraad voor je kunnen doen, dan wel naar wie ze je kunnen verwijzen. Zoek ook uit wat er voor beleid rondom gedragsregels en klachtenprocedure is afgesproken.

[bookmark: _Toc16151936]Tips voor als je ongewenst gedrag ziet bij een collega:
· Geef duidelijk je grens aan. Laat de dader weten dat jij gedrag ziet wat je onwenselijk acht in jullie organisatie. Liefst de allereerste keer dat je het hoort of ziet. Lukte dat toen niet? Kom er dan zo spoedig mogelijk op terug. 
· Ondersteun je collega. Laat hem/haar weten dat je het ongewenste gedrag hebt gezien, vraag hoe dat voor de ander is en vraag of je iets voor hem/haar kunt betekenen. 
· Betrek ook andere collega’s. Besef dat ‘stille toekijkers’ ongewenst gedrag gedogen. Wees liever een groep ‘collega’s waar je op kan bouwen en die voor elkaar opkomen’. Mobiliseer daarvoor ook je andere collega’s. Samen sta je sterk.
· Haal zo snel mogelijk je leidinggevende erbij. Hij/zij heeft een verantwoordelijkheid rondom ongewenst gedrag en kan zo nodig sancties uitdelen. Is je leidinggevende betrokken bij het ongewenste gedrag? Schakel dan iemand anders uit je organisatie in, zoals een hogere leidinggevende, bedrijfsarts, vertrouwenspersoon, P&O-adviseur, klachtencommissie of ondernemingsraad of vraag je vakbond om hulp. 

Informatie over het herkennen en aanpakken van ongewenst gedrag en wat je als medewerker en collega kunt doen vind je in de wegwijzer ongewenst gedrag van TNO en het artikel 25 manieren om pesten aan te pakken van Lengersdorf.

Je kunt ook gebruik maken van online tools om pesten te herkennen, bijvoorbeeld bij check je werkstress [https://www.facebook.com/checkjewerkstress/app/794455984008074/]
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Flyer Ongewenste Omgangsvormen van Inspectie SZW.pdf
Inspectie SZW
Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid

Ongewenste omgangsvormen

Waar mensen samenwerken, kunnen ongewenste
omgangsvormen ontstaan. Ruim 1,2 miljoen werk-
nemers hebben hiermee te maken. Het is belangrijk
datu als werkgever daar alert op bent. Ongewenste
omgangsvormen op de werkvloer kunnen leiden tot
(langdurige) uitval en vallen onder psychosociale
arbeidsbelasting (PSA). Werkgevers zijn verplicht om
het risico zo veel mogelijk tegen te gaan. Doen zij dat
niet, dan kan Inspectie SZW maatregelen nemen.

Ongewenst gedrag kan in elke professionele

werkomgeving voorkomen. Denk aan:

« Pesten: herhaald ongewenst negatief gedrag, waartegen
iemand zich niet kan verdedigen. Pestgedrag kan direct
gericht zijn tegen de persoon, bijvoorbeeld kleinerende
en vernederende opmerkingen, voortdurende kritiek,
fysiek aanvallen of bedreigen. Pesten kan ook minder
direct: iemand isoleren, buitensluiten en negeren of
roddelen, kwaadaardige geruchten, leugens en valse
beschuldigingen verspreiden.

« Seksuele intimidatie: elke vorm van seksuele
toenadering, verzoeken om seksuele gunsten of ander
seksueel getint gedrag in de werkomgeving, die een
werknemer tegen wie het is gericht, als ongewenst
ervaart. Dit kan verbaal zijn, maar ook non-verbaal:
het tonen van seksueel getinte of pornografische
afbeeldingen (ook via mail, WhatsApp of sms),
aanstaren of seksueel gerichte gebaren. Daarnaast kan
seksuele intimidatie fysiek zijn. Dat zijn alle vormen
van ongewenst lichamelijk contact: een arm om de
schouder, beetpakken, knijpen, zoenen, aanranden
en verkrachten.

« Intimidatie: een werknemer angst aanjagen of onder
druk zetten door psychisch of fysiek geweld of door te
dreigen met bijvoorbeeld ontslag of andere sancties.

« Discriminatie: direct of indirect onderscheid op basis
van bijvoorbeeld etnische achtergrond, seksuele
geaardheid of geslacht. Discriminatie kan zich uiten
in pestgedrag of (seksueel) intimiderend gedrag.
Uitgebreide informatie vindt u in de flyer
Discriminatie op de werkvloer.

Het is niet altijd duidelijk wanneer er sprake is van
ongewenste omgangsvormen. Daarom is het belangrijk
dat u en uw werknemers zich hiervan bewust zijn.

Wat voor de één ongewenst is, is voor de ander wellicht
een grapje. Maar de gevolgen kunnen enorm zijn.
Werknemers die ermee te maken hebben, ervaren vaak
stress. Stress kan leiden tot psychische en fysieke klachten
en uiteindelijk tot uitval. Ook is de kans groot dat

werknemers gedemotiveerd raken. Dat maakt, na
bijvoorbeeld langdurige uitval, de stap terug naar werk
extra moeilijk.

Wat kunt u doen?

Om ongewenste omgangsvormen zo veel mogelijk te

voorkomen, terug te dringen en de gevolgen te beperken,

ontwikkelt u beleid rondom ongewenste omgangsvormen.

In de Risico-inventarisatie en -evaluatie (RI&E) brengt u

in kaart hoe groot het risico op ongewenste omgangs-

vormen is. Houdt u rekening met een aantal factoren die

het risico vergroten:

+ Verhouding man /vrouw (scheve verhoudingen
vergroten het risico)

« Werktijden buiten kantooruren

» Weinig autonomie en hoge werkdruk

+ Onduidelijkheid bij reorganisatie

« Uitbesteed werk (zoals schoonmaak)

» Aanwezigheid van uitzendkrachten

« Privé en werk lopen door elkaar

» Aanwezigheid van expats

» Aanwezigheid van medewerkers met een beperking

Voor de beoordeling in de RI&E kunt u periodiek onder-
zoeken of werknemers last hebben van ongewenste
omgangsvormen. Bijvoorbeeld met geanonimiseerde
vragenlijsten, een medewerkerstevredenheidsonderzoek
of door analyses van incidentmeldingen en ziekte-
verzuimgegevens.

In een plan van aanpak beschrijft u welke maatregelen u
neemt om het risico te minimaliseren. Mogelijk moet u
aanvullende maatregelen nemen. Een arbodeskundige
kan u hierover adviseren. U treft in ieder geval de
volgende voorzieningen:

Gedragscode

U heeft te maken met verschillende werknemers,

met verschillende achtergronden en eigen normen en
waarden. Maak duidelijk welke normen en waarden op de
werkvloer gelden voor de omgang tussen collega’s, welke
omgangsvormen niet worden geaccepteerd en wat er
gebeurt als werknemers zich niet aan deze afspraken
houden. Ook is duidelijk wat iemand moet doen bij
ongewenst gedrag.

Vertrouwenspersoon

Werknemers ervaren waarschijnlijk een drempel om
ongewenste omgangsvormen aan de kaak te stellen. Een
incident hoeft niet altijd tot een formele klacht te leiden.



http://www.inspectieszw.nl/Images/Discriminatie_op_de_werkvloer_tcm335-376333.pdf



Het is dan ook raadzaam het probleem eerst voor te
leggen aan een onafhankelijk persoon. ledere werkgever
moet minimaal één onafhankelijke vertrouwenspersoon
aanstellen. Dit mag een externe zijn van bijvoorbeeld uw
arbodienst. Let op: de bedrijfsarts kan geen
vertrouwenspersoon zijn, omdat die een beoordelende
rol heeft bij ziekteverzuim.

U legt vast wat de taken en bevoegdheden van de
vertrouwenspersoon zijn. De vertrouwenspersoon moet
makkelijk benaderbaar zijn, onafhankelijk en deskundig.
Benoemt u iemand uit uw eigen organisatie tot
vertrouwenspersoon? Zorg er dan voor dat diegene echt
onafhankelijk is. Als uw organisatie een ondernemings-
raad heeft, moet die instemmen met de benoeming van
de vertrouwenspersoon.

Voor iedereen moet duidelijk zijn wie de vertrouwens-
persoon is, hoe die is te bereiken en hoe een werknemer
een klacht kan indienen.

Klachtenregeling en -commissie

U stelt een klachtenregeling op waarin staat hoe en waar
uw medewerkers een klacht kunnen indienen. In de
klachtenregeling staat verder de behandeltermijn;

of, en zo ja hoe anonimiteit is gewaarborgd en hoe de
klachtencommissie is georganiseerd. De leden van de
klachtencommissie zijn onafhankelijk, deskundig en
onpartijdig.

Opvang, begeleiding en nazorg

Zorg ervoor dat werknemers, die worden geconfronteerd
met ongewenst gedrag, na een ernstig incident opvang en
begeleiding krijgen van iemand die daarvoor goed is
toegerust.

Aanpakken van de dader(s)
Wie zich schuldig maakt aan ongewenste
omgangsvormen, moet een passende maatregel opgelegd

krijgen. Denk aan een berisping, een waarschuwing in het

personeelsdossier, een schorsing of ontslag, afhankelijk
van de ernst van het wangedrag.

Voorlichting en instructie

Zorg dat uw medewerkers weten wat u doet om ongewenste
omgangsvormen te voorkomen, én dat zij weten wat ze
kunnen doen als ze ermee te maken krijgen. Vertel uw
werknemers welke gedragsregels en afspraken gelden in
de organisatie. Daarnaast moeten werknemers weten wie
de vertrouwenspersonen zijn, hoe en waarvoor zij hen
kunnen benaderen en hoe zij een formele klacht kunnen
indienen. U moet al deze informatie actief aanbieden.
Voorlichting en instructie laat u regelmatig terugkeren.
Ook nieuwe werknemers brengt u op de hoogte.

Het is belangrijk dat een leidinggevende ongewenste
omgangsvormen in een vroegtijdig stadium herkent en in
staat is om adequaat op te treden. Training en
voorlichting kunnen hierbij helpen. Uiteraard laten
leidinggevenden vooroordelen niet meespelen bij de
organisatie van het werk en zorgen zij ervoor dat iedereen
gelijke kansen krijgt.

Werkt uw beleid?

Onderzoek regelmatig of uw beleid ook echt werkt: de
evaluatie. Wat wilde u bereiken met uw beleid? Heeft u
dat bereikt en op welke punten is er verbetering nodig?
De verbeterpunten neemt u op in een plan van aanpak en
voert u opnieuw uit. Zo blijft het voorkomen van
ongewenste omgangsvormen onder de aandacht.

Met de Zelfinspectietool Werkdruk en Ongewenst gedrag
kunt u zelf checken of u voldoet aan wet- en regelgeving
op het gebied van werkdruk, ongewenste omgangs-
vormen en agressie en geweld. Kijk op zelfinspectie.nl.

Dit informatieblad is een uitgave van:
Inspectie SZW

De Inspectie SZW maakt deel uit van het
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
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25 Manieren om pesten aan te pakken
Bron: http://www.inpreventie.nl/nieuws/25-manieren-om-pesten-aan-te-pakken
Auteur: Lengersdorf

Pesten op het werk is al jaren een probleem en was onlangs wederom in de actualiteit. RTL Nieuws berichtte
over een onderzoek naar het pesten per beroepsgroep. Ondanks dat er steeds meer aandacht voor pestgedrag
op de werkvloer is, worden ruim 600.000 Nederlanders gepest door een collega. Het probleem écht oplossen
blijkt binnen veel organisaties een grote uitdaging. Pesten op het werk is een vorm van mishandeling. En dat
kan ernstig genoeg zijn om gezondheid, baan en carriére van een werknemer in gevaar te brengen. Maar het
kan ook druk geven op relaties met vrienden en familie.

Dat er steeds meer gekeken wordt naar oplossingen voor pestgedrag op het werk is niet vreemd. Pesten op het
werk kan voor werkgevers namelijk een flinke kostenpost zijn. Jaarlijks leidt pesten op de werkvloer tot zo’n
vier miljoen verzuimdagen. Dat komt neer op zo’n 900 miljoen euro aan loondoorbetalingen, meldt TNO.

Maar hoe kan pesten op het werk worden teruggedrongen? Of nog beter: hoe voorkom jij als werkgever of
medewerker dat er pestgedrag ontstaat binnen jouw organisatie? Een goed antwoord op die vraag is niet in
drie tellen gegeven. Echter zijn er wel een aantal manieren om pesten op de werkvloer aan te pakken. Samen
met negen experts heeft Lengersdorf in dit artikel 25 manieren om pesten op het werk aan te pakken
uitgewerkt. http://www.lengersdorf.nl/pesten-op-het-werk-aanpakken/

Hoe pak je pesten op het werk aan?
De manieren om pesten op de werkvloer tegen te gaan, zijn opgesplitst in 3 categorieén:

1. Ik word gepest
2. Mijn collega wordt gepest
3. In mijn bedrijf wordt gepest

Ik word gepest

Manier 1: Herken de eerste tekenen van pesten

Pesten op de werkvloer kan alleen in een vroeg stadium een halt toegeroepen worden als je zelf aandacht hebt
voor de eerste tekenen. Pesten op de werkvloer kan in een vroege vorm worden herkend aan:

= Het constante gevoel van angst en onrust, wachtend op (slechte) dingen die gaan gebeuren;

= Andere collega’s op het werk hebben te horen gekregen dat zij niet meer met jou mogen werken,
praten en of omgaan;

= Het maakt niet uit wat je doet, maar je wordt niet meer alleen gelaten om je werk te doen zonder
inmenging van een ander;

=  Mensen voelen zich gerechtvaardigd om tegen je te schreeuwen in het bijzijn van anderen, en je
wordt extra gestraft als je terug schreeuwt;

=  HRM vertelt je dat er geen sprake is van pesten en dat je er onderling uit moet komen.

Manier 2: Vraag om uitleg

Wanneer je getreiterd wordt door een collega, betekent dit niet meteen dat met deze collega onmogelijk te
praten is. Stichting Pesten op de Werkvloer legt uit dat het vragen om uitleg, op de man af, de pester kan
confronteren met zijn gedrag. Wacht een aantal dagen na het laatste pestincident en vraag aan je collega wat
hij of zij precies bedoelt met de opmerkingen. Grote kans dat de collega zich ongemakkelijk voelt, met het
nodige resultaat. Ga dit gesprek niet aanvallend aan, maar zorg dat je rustig en krachtig bent.




http://www.inpreventie.nl/nieuws/25-manieren-om-pesten-aan-te-pakken
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http://www.monitorarbeid.tno.nl/nieuws/kwart-van-de-werknemers-ooit-gepest

http://www.lengersdorf.nl/

http://www.pestenopdewerkvloer.nl/



Manier 3: Word niet emotioneel

Pestkoppen nemen genoegen met het emotioneel manipuleren van mensen. Blijf kalm en rationeel om de
situatie niet te laten escaleren. Laat je emoties vooral NIET op het werk zien, want dat is koren op de molen
van de pestkop. Hoe meer emotie je zal laten zien, hoe meer de pester weet dat hij/zij op de goede weg is.

Manier 4: Noem de feiten, niet de emoties

Als jij je wilt uitspreken tegen het pestgedrag van anderen, zorg dan dat je het bij de feiten houdt. Assertief.nl
noemt bijvoorbeeld de mogelijkheid om een logboek bij te houden, zodat je exact kunt noemen wat de pester
wanneer gedaan of gezegd zou hebben. Doordat je het op deze manier bij de feiten houdt, wordt het
rapporteren makkelijker en kom je ook niet over als iemand die ‘zeurt’ of ‘jankt’, maar als iemand die iets
onder de aandacht brengt.

Manier 5: Wees assertief

Hoewel assertief zijn niet altijd even makkelijk is, kan het simpelweg opkomen voor jezelf een belangrijk middel
tegen pesten zijn. Je hoeft je dus absoluut niet voor te doen als een ander. Weet ook dat de hele situatie niet
jouw probleem is; het gaat over de pester. Verlies je zelfvertrouwen niet. Jij bent niet degene die incompetent
of onbekwaam is.

Manier 6: Leg gebeurtenissen vast

Leg zaken die een mogelijk verband hebben met pestgedrag op de werkvloer vast. Houd een dagboek bij (op je
eigen laptop, computer, telefoon of schriftelijk) van wat er gebeurt, en wie er getuige van is geweest. Als het
nodig wordt om het probleem voor te leggen aan HRM, heb je in één klap alle informatie die je nodig hebt om
je punt te maken. Voor zowel werkgever als werknemer is dit van belang. Ook mails waarin pestgedrag gemeld
wordt aan de werkgever moeten goed bewaard worden. Pestgedrag dat niet is vastgelegd kan in een eventuele
schadeprocedure niet als bewijs worden aangedragen.

Manier 7: Blijf je best doen op het werk

Dit is waarschijnlijk makkelijker gezegd dan gedaan, maar het effect ervan mag niet onderschat worden. Het
gedrag van de pestkop zal meer gerechtvaardigd lijken als je niet helemaal je best doet op je werk, of als je
bijvoorbeeld te laat komt, extra lange pauzes gaat houden (om je pesters te ontwijken) en je werk veel te laat
af hebt. etc.

Manier 8: Let op je gezondheid

Hoe moeilijk het ook is om je zowel lichamelijk als geestelijk niet te laten beinvioeden door het pesten: het is
erg belangrijk om gezond te blijven. Zorg voor een gezonde en evenwichtige levensstijl buiten het werk om je
te helpen om te gaan met de waanzin op het werk. Sport, zorg voor een goede nachtrust en eet een gezond
dieet. Zo zorg je niet alleen voor lichamelijke fitheid, maar zul jij je ook geestelijk fitter voelen.

Manier 9: Bespreek het met iemand die je vertrouwt

De wegwijzer van Duurzameinzetbaarheid.nl laat zien dat het praten over pestgedrag met iemand die jij
vertrouwt een goede manier is om met pestgedrag om te gaan. Voor een slachtoffer van pesterijen op het
werk kan het ontzettend prettig zijn om te praten met iemand die hij/zij vertrouwt. Het aanspreken van de
dader op zijn pestgedrag heeft misschien niet altijd effect, een gesprek met iemand die jij vertrouwt is
daarentegen wel vaak verhelderend en rustgevend.

Manier 10: Don’t do: Social media

In deze tijd heeft iedereen de neiging om alles te delen via sociale media. Daardoor zijn sociale media een
platform geworden om al onze ongenoegens te uiten. Soms kan dit ook goed voelen, maar meestal loop je het
risico dat de situatie alleen maar erger wordt. Als je op sociale media je hart lucht, je niet de juiste woorden
kiest, of te emotioneel wordt, kan het je situatie op de werkvloer alleen maar verergeren.
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Mijn collega wordt gepest
Manier 11: Weet hoe je een gepeste kunt steunen

De gevolgen van pesten kunnen dramatisch zijn. Steun bieden aan een gepeste is daarom erg belangrijk. Dit
kan al door zo nu en dan een luisterend oor te bieden. Zorg ervoor dat je de persoon in kwestie serieus neemt,
bedenk je wat jij kan doen om hem of haar te helpen, en wie jij kan inschakelen. Achterhaal wat de gepeste zelf
al heeft gedaan om de pesterijen tegen te gaan en verwijs eventueel naar een andere interne of externe hulp.

Manier 12: Grijp in bij het eerste kleine incident

Grijp als collega de kans aan om direct bij het eerste kleine incident in te grijpen. Benoem dat dit kan leiden tot
een onveilige werkomgeving. Pestgedrag op het werk is schadelijk voor iedereen en eveneens voor de
bedrijfsresultaten. Beter is de boodschap: ‘Sorry mensen, maar laten we werken aan een veilige werkplek. Wie
doet er mee?’.

Manier 13: Communiceer met zoveel mogelijk mensen

Pesten is een groepsgebeuren. Oké, er is een pester, er zijn meelopers en er is een slachtoffer. Maar er is ook
een groep, er zijn leidinggevenden, een directeur, er is een HRM, een OR, een vertrouwenspersoon. Pesten op
het werk kan alleen plaatsvinden als niemand ingrijpt. Communiceer met zoveel mogelijk mensen dat je
pestgedrag op de werkvloer niet wenselijk vindt, zonder te beschuldigen. ‘Dit is het probleem: een onveilige
werksfeer, dit is het doel dat ik voor ogen heb: een fijn team om in samen te werken.’

Manier 14: Geen geheimen voor elkaar

Een belangrijke voedingsbodem voor pesten op de werkvloer, zo omschrijft Gerrie Vogels, is de aanwezigheid
van geheimen. Als er één geheim is, kun je er vergif op innemen dat er meerdere zijn. Geheimen maken een
open communicatie in de meeste gevallen volstrekt onmogelijk. Voorkom daarom dat er tussen jou en je
collega’s onderwerpen onbesproken (moeten) blijven.

Manier 15: Maak melding van pestgedrag

Al de nodige stappen ondernomen tegen pestgedrag, maar wil dit niet werken? Maak dan in ieder geval
melding van het pesten op de werkvloer. Dit kan allereerst binnen je organisatie zelf, bijvoorbeeld bij de
leidinggevende, een vertrouwenspersoon of de bedrijfsarts. Vervolgens kan de vakbond, personeelsvereniging,
of OR eventueel een klacht indienen bij Inspectie SZW. Deze neemt alle klachten in behandeling, en kijkt
vervolgens waar de Inspectie een controle zal gaan uitvoeren.

Manier 16: Verwacht niet dat de pestkop zal veranderen

Een echte gedragsverandering is moeilijk en het kost veel tijd. Je hebt geen controle over de bereidheid van
een pestkop om te accepteren dat hij / zij een probleem heeft en er aan wil of gaat werken. Als collega kunt jij
je best doen om de situatie te beheren, maar het is uiteindelijk de verantwoordelijkheid van het bedrijf om
oplettend en in te spelen op de behoeften van hun werknemers en hun werkomgeving.



http://www.gerrievogels.nl/



In mijn bedrijf wordt gepest
Manier 17: Weet wat de gevolgen zijn

Pesten op het werk heeft ook nadelige gevolgen voor de werkgever, niet alleen voor het slachtoffer en hun
collega’s die er getuige van zijn. Naast het verstoren van de werkomgeving en de invloed op het moreel van de
werknemers leidt het ook tot verminderde productiviteit en toegenomen ziekteverzuim. Een expert als
Lengersdorf kan u eventueel helpen om ziekteverzuim te beperken. Verder kan pesten op het werk leiden tot
extra kosten in de vorm van juridische kosten of kosten gerelateerd aan werven en opleiden van nieuwe
medewerkers.

Manier 18: Doe een nulmeting rond pestgedrag

Een nulmeting naar pestgedrag kan veel inzichten geven over pestgedrag binnen een organisatie. Een goede
manier om zo’n nulmeting uit te voeren is de pestbox. Zet gedurende een week een box in de kantine of op een
locatie waar veel werknemers dagelijks passeren. ledereen wordt verplicht om een vooraf opgestelde
anonieme vragenlijst rond pestgedrag in te vullen en deze in de pestbox te deponeren. Grote kans dat er een
verrassende uitslag uit de nulmeting komt.

Manier 19: Inventariseer het onderliggende groepsprobleem

De pester aanpakken is (bijna) nooit de oplossing. Sterker nog, men versterkt het pestende systeem door de
pester onder druk te zetten. De oplossing ligt in het inventariseren van het groepsprobleem dat dit gedrag
veroorzaakt. Dat kan ook een bedrijfsprobleem zijn. Vergeet niet om dit probleem te vertalen in een
alternatieve groepsdoel/bedrijfsdoel dat het probleem oplost. Wie zich concentreert op het probleem verliest
het doel uit het oog, wie zich concentreert op het positieve groepsdoel ziet de problemen één voor één
opgelost worden.

Manier 20: Besteed aandacht aan de teams

Slachtoffers van pesten op het werk geven eenmaal onder medische behandeling bijna altijd aan dat ze meer
last hebben gehad van de toekijkende collega’s dan van de dader(s). Ze keken allemaal toe. lachten en
niemand deed iets’. Zodra gedrag negatief wordt en collega’s onder druk komen te staan raadt Team4Teams
aan om iets met elkaar doen in de vorm van teambuilding of teamcoaching, dit zet een positieve werkrelatie
centraal. Pesten op het werk is een groepsgebeuren, dat effectief wordt bijgestuurd door als groep een andere
koers in te slaan.

Manier 21: Zorg voor duidelijkheid over taken

Ergernis en stress onder collega’s wordt meer dan eens veroorzaakt door onduidelijkheden over taken. De tip
van Evoli: zorg voor een heldere functieomschrijving voor elke werknemer. Dit is essentieel voor organisaties
die onduidelijkheid over taken willen voorkomen. Wanneer niet bekend is wie waarvoor verantwoordelijk is, is
de kans groot dat medewerkers taken bij elkaar neerleggen en vragen of collega’s dingen “even kunnen
oppakken”. Wanneer dit zich lang genoeg blijft herhalen en mensen niet op zoek gaan naar de uiteindelijke
oplossing, zal een voedingsbodem voor passieve agressie ontstaan. Met alle mogelijke gevolgen van dien.
Wanneer medewerkers kunnen aantonen dat bepaalde werkzaamheden niet tot hun takenpakket behoren,
voorkom je onenigheid over de te verdelen taken en het hierdoor ontstaan van irritaties tussen collega’s.

Manier 22: Aandacht in het bedrijfsprotocol

Centraal Meldpunt Pesten raadt aan om in een extra hoofdstuk in het bedrijfsprotocol te beschrijven welke
stappen een werknemer kan zetten om pestgedrag te melden. Op deze manier weten werknemers niet alleen
waar ze moeten zijn zodra er pestgedrag ontstaat op de werkvloer, maar straal je als bedrijf ook uit dat je
pestgedrag serieus neemt.
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Manier 23: Trek een grens

Stichting Arbo Flexbranche laat weten dat het als leidinggevende of werkgever belangrijk is om duidelijk te
maken wat niet getolereerd wordt binnen uw team of organisatie. Zet dit kracht bij door helder te zijn in wat
de consequenties voor werknemers zijn bij ongewenst gedrag.

Manier 24: Creéer psychologische veiligheid

Als er wordt gepest betekent dat in termen van teamontwikkeling dat er sprake is van onvoldoende
psychologische veiligheid. Psychologische veiligheid is essentieel voor het werken in teams. Acceptatie van
elkaar en van de verschillen tussen teamleden is een voorwaarde. Dit betekent dat pestgedrag moet stoppen.
Creéer positieve energie in het team. Ga aan de slag met de vraag: “Waarom zijn wij bij elkaar?”. Bespreek de
persoonlijke doelen van de teamleden. Wanneer is ons gezamenlijke doel bereikt? De mate van verschil in de
antwoorden geeft vaak al aan dat mensen niet op één lijn zitten. Is dit het geval? Dan valt er op het zakelijke
vlak ook wat te doen, namelijk alle neuzen dezelfde kant op krijgen en de teamleden hierin verbinden. Meer
over hoe je dit kunt bereiken vind je op Tweamy.com.

Manier 25: Laat het thema terugkomen

Het actueel houden van het onderwerp pesten op het werk is erg belangrijk. Bespreek pestgedrag op
regelmatige basis, bijvoorbeeld aan de hand van casuistiekbesprekingen in teambesprekingen.
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Flyer Ongewenste Omgangsvormen van Inspectie SZW.pdf
Inspectie SZW
Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid

Ongewenste omgangsvormen

Waar mensen samenwerken, kunnen ongewenste
omgangsvormen ontstaan. Ruim 1,2 miljoen werk-
nemers hebben hiermee te maken. Het is belangrijk
datu als werkgever daar alert op bent. Ongewenste
omgangsvormen op de werkvloer kunnen leiden tot
(langdurige) uitval en vallen onder psychosociale
arbeidsbelasting (PSA). Werkgevers zijn verplicht om
het risico zo veel mogelijk tegen te gaan. Doen zij dat
niet, dan kan Inspectie SZW maatregelen nemen.

Ongewenst gedrag kan in elke professionele

werkomgeving voorkomen. Denk aan:

« Pesten: herhaald ongewenst negatief gedrag, waartegen
iemand zich niet kan verdedigen. Pestgedrag kan direct
gericht zijn tegen de persoon, bijvoorbeeld kleinerende
en vernederende opmerkingen, voortdurende kritiek,
fysiek aanvallen of bedreigen. Pesten kan ook minder
direct: iemand isoleren, buitensluiten en negeren of
roddelen, kwaadaardige geruchten, leugens en valse
beschuldigingen verspreiden.

« Seksuele intimidatie: elke vorm van seksuele
toenadering, verzoeken om seksuele gunsten of ander
seksueel getint gedrag in de werkomgeving, die een
werknemer tegen wie het is gericht, als ongewenst
ervaart. Dit kan verbaal zijn, maar ook non-verbaal:
het tonen van seksueel getinte of pornografische
afbeeldingen (ook via mail, WhatsApp of sms),
aanstaren of seksueel gerichte gebaren. Daarnaast kan
seksuele intimidatie fysiek zijn. Dat zijn alle vormen
van ongewenst lichamelijk contact: een arm om de
schouder, beetpakken, knijpen, zoenen, aanranden
en verkrachten.

« Intimidatie: een werknemer angst aanjagen of onder
druk zetten door psychisch of fysiek geweld of door te
dreigen met bijvoorbeeld ontslag of andere sancties.

« Discriminatie: direct of indirect onderscheid op basis
van bijvoorbeeld etnische achtergrond, seksuele
geaardheid of geslacht. Discriminatie kan zich uiten
in pestgedrag of (seksueel) intimiderend gedrag.
Uitgebreide informatie vindt u in de flyer
Discriminatie op de werkvloer.

Het is niet altijd duidelijk wanneer er sprake is van
ongewenste omgangsvormen. Daarom is het belangrijk
dat u en uw werknemers zich hiervan bewust zijn.

Wat voor de één ongewenst is, is voor de ander wellicht
een grapje. Maar de gevolgen kunnen enorm zijn.
Werknemers die ermee te maken hebben, ervaren vaak
stress. Stress kan leiden tot psychische en fysieke klachten
en uiteindelijk tot uitval. Ook is de kans groot dat

werknemers gedemotiveerd raken. Dat maakt, na
bijvoorbeeld langdurige uitval, de stap terug naar werk
extra moeilijk.

Wat kunt u doen?

Om ongewenste omgangsvormen zo veel mogelijk te

voorkomen, terug te dringen en de gevolgen te beperken,

ontwikkelt u beleid rondom ongewenste omgangsvormen.

In de Risico-inventarisatie en -evaluatie (RI&E) brengt u

in kaart hoe groot het risico op ongewenste omgangs-

vormen is. Houdt u rekening met een aantal factoren die

het risico vergroten:

+ Verhouding man /vrouw (scheve verhoudingen
vergroten het risico)

« Werktijden buiten kantooruren

» Weinig autonomie en hoge werkdruk

+ Onduidelijkheid bij reorganisatie

« Uitbesteed werk (zoals schoonmaak)

» Aanwezigheid van uitzendkrachten

« Privé en werk lopen door elkaar

» Aanwezigheid van expats

» Aanwezigheid van medewerkers met een beperking

Voor de beoordeling in de RI&E kunt u periodiek onder-
zoeken of werknemers last hebben van ongewenste
omgangsvormen. Bijvoorbeeld met geanonimiseerde
vragenlijsten, een medewerkerstevredenheidsonderzoek
of door analyses van incidentmeldingen en ziekte-
verzuimgegevens.

In een plan van aanpak beschrijft u welke maatregelen u
neemt om het risico te minimaliseren. Mogelijk moet u
aanvullende maatregelen nemen. Een arbodeskundige
kan u hierover adviseren. U treft in ieder geval de
volgende voorzieningen:

Gedragscode

U heeft te maken met verschillende werknemers,

met verschillende achtergronden en eigen normen en
waarden. Maak duidelijk welke normen en waarden op de
werkvloer gelden voor de omgang tussen collega’s, welke
omgangsvormen niet worden geaccepteerd en wat er
gebeurt als werknemers zich niet aan deze afspraken
houden. Ook is duidelijk wat iemand moet doen bij
ongewenst gedrag.

Vertrouwenspersoon

Werknemers ervaren waarschijnlijk een drempel om
ongewenste omgangsvormen aan de kaak te stellen. Een
incident hoeft niet altijd tot een formele klacht te leiden.



http://www.inspectieszw.nl/Images/Discriminatie_op_de_werkvloer_tcm335-376333.pdf



Het is dan ook raadzaam het probleem eerst voor te
leggen aan een onafhankelijk persoon. ledere werkgever
moet minimaal één onafhankelijke vertrouwenspersoon
aanstellen. Dit mag een externe zijn van bijvoorbeeld uw
arbodienst. Let op: de bedrijfsarts kan geen
vertrouwenspersoon zijn, omdat die een beoordelende
rol heeft bij ziekteverzuim.

U legt vast wat de taken en bevoegdheden van de
vertrouwenspersoon zijn. De vertrouwenspersoon moet
makkelijk benaderbaar zijn, onafhankelijk en deskundig.
Benoemt u iemand uit uw eigen organisatie tot
vertrouwenspersoon? Zorg er dan voor dat diegene echt
onafhankelijk is. Als uw organisatie een ondernemings-
raad heeft, moet die instemmen met de benoeming van
de vertrouwenspersoon.

Voor iedereen moet duidelijk zijn wie de vertrouwens-
persoon is, hoe die is te bereiken en hoe een werknemer
een klacht kan indienen.

Klachtenregeling en -commissie

U stelt een klachtenregeling op waarin staat hoe en waar
uw medewerkers een klacht kunnen indienen. In de
klachtenregeling staat verder de behandeltermijn;

of, en zo ja hoe anonimiteit is gewaarborgd en hoe de
klachtencommissie is georganiseerd. De leden van de
klachtencommissie zijn onafhankelijk, deskundig en
onpartijdig.

Opvang, begeleiding en nazorg

Zorg ervoor dat werknemers, die worden geconfronteerd
met ongewenst gedrag, na een ernstig incident opvang en
begeleiding krijgen van iemand die daarvoor goed is
toegerust.

Aanpakken van de dader(s)
Wie zich schuldig maakt aan ongewenste
omgangsvormen, moet een passende maatregel opgelegd

krijgen. Denk aan een berisping, een waarschuwing in het

personeelsdossier, een schorsing of ontslag, afhankelijk
van de ernst van het wangedrag.

Voorlichting en instructie

Zorg dat uw medewerkers weten wat u doet om ongewenste
omgangsvormen te voorkomen, én dat zij weten wat ze
kunnen doen als ze ermee te maken krijgen. Vertel uw
werknemers welke gedragsregels en afspraken gelden in
de organisatie. Daarnaast moeten werknemers weten wie
de vertrouwenspersonen zijn, hoe en waarvoor zij hen
kunnen benaderen en hoe zij een formele klacht kunnen
indienen. U moet al deze informatie actief aanbieden.
Voorlichting en instructie laat u regelmatig terugkeren.
Ook nieuwe werknemers brengt u op de hoogte.

Het is belangrijk dat een leidinggevende ongewenste
omgangsvormen in een vroegtijdig stadium herkent en in
staat is om adequaat op te treden. Training en
voorlichting kunnen hierbij helpen. Uiteraard laten
leidinggevenden vooroordelen niet meespelen bij de
organisatie van het werk en zorgen zij ervoor dat iedereen
gelijke kansen krijgt.

Werkt uw beleid?

Onderzoek regelmatig of uw beleid ook echt werkt: de
evaluatie. Wat wilde u bereiken met uw beleid? Heeft u
dat bereikt en op welke punten is er verbetering nodig?
De verbeterpunten neemt u op in een plan van aanpak en
voert u opnieuw uit. Zo blijft het voorkomen van
ongewenste omgangsvormen onder de aandacht.

Met de Zelfinspectietool Werkdruk en Ongewenst gedrag
kunt u zelf checken of u voldoet aan wet- en regelgeving
op het gebied van werkdruk, ongewenste omgangs-
vormen en agressie en geweld. Kijk op zelfinspectie.nl.
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