een gedragsprotocol.

Ongewenste omgangsvormen

Seksuele intimidatie en discriminatie zijn twee vormen van

_ ongewenste omgangsvormen op de werkvloer. Ook pesten en
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allerlei vormen van geweld worden hiertoe gerekend. Hoewel
ongewenste omgangsvormen er in veel verschillende soorten
en gradaties zijn, zijn er overeenkomsten. Het gaat om vernede-
r_e'hd, intimiderend, discriminerehd of vijandig gedrag tussen
llega’s of tussen een leidinggevende en een ondergeschikte,
al gérichtop één persoon, soms op een kleine groép
kis ook dat er machtsverschillen in het spel zijn en dat
hetslachtof rnauweluksverweerheeft

Een op de vier wérknemers wordt tijdens zijn werkzame leven
met een vorm van pesten geconfronteerd Uit onderzoek van
TNO Arbeid blul\t dat 3-4% van alle werkenden seksueel cfemn
mideerd wordt, ongeveer 13% ondervindt in algemene zin

intimidatie. De schadeis aanzrenluk Eris berekend dat het
ziekteverzuim vanwege pestgedrag, agressne en mnmldatle tot
z0’ n 50% kan stijgen; een aanzrenh;k deelvan de medewerkers

{songeschikt raakt, komt in deze situatie vanwege
houdend ongewenst gedrag. In de meeste gevallen bluven
dez gevallen onbekend en in die gevallen waarin slachtoffers
aandacht vragenvoor hun situatie, ondervinden ze daarvooral
zelf negatieve gevolgen van.

De schade voor de onderneming mag er overigens ook zijn;
directe schade in de vorm van ziektekosten en schadevergoe-
dingen, indirecte vanwege een dalende productiviteit en imago-
schade. Afdelingen waar sprake is van ongewenste omgangs-
vormen blijken beduidend slechter te presteren. Daarbij komt
datveel medewerkers last hebben van het omstanderdilemma:
ze durven het niet voor een collega op te nemen omdat ze dan
zelf slachtoffer dreigen te worden.
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Twee voorbeelden uit de actua-
liteit. Het ministerie van Defen-
sie heeft onlangs een generaal
aangesteld die speciaal is belast
met het handhaven van de
gedragsregels, in de kranten al
snel gebombardeerd tot de nor-
mengeneraal. Uit onderzoek
bleek dat er binnen de leger-
onderdelen meer dan gemiddeld
sprake is van geweld en intimi-
datie. Enkele weken daarvoor
kwam uit een rapport naar voren
dat de cultuur binnen het regio-
korps Gelderland-Midden leidt
tot discriminatie, machtsmis-
bruik en vriendjespolitiek. Dit
onderzoek kwam tot stand na
klachten van politiefunctionaris-
sen die ten onrechte niet voor
promotie in aanmerking kwa-
men.

Liever: gewenst gedrag
In overheidsondernemingen
wordt serieus werk gemaakt van
ongewenste omgangsvormen.
Zo kennen bijna alle onderne-
mingen inmiddels vertrouwens-
personen, zijn er klachtenrege-
lingen opgesteld en kunnen
medewerkers hun klacht voor-
leggen aan een onafhankelijke
klachtencommissie. Deze com-
missies onderzoeken allang niet

ledere onderneming een
eigen normensg

johannes Kooistra, senior trainer/adviseur bij Stavoor

reneraal!

In steeds meer overheidsondernemingen is aandacht voor ongewenste onder-
linge omgangsvormen, zoals pestgedrag, (seksuele) intimidatie, discriminatie
en geweld. Het accent ligt daarbij op het instellen van vertrouwenspersonen
en klachtencommissies. Maar voorkomen is beter dan genezen. Maak daarom
de omgangsvormen binnen de onderneming bespreekbaar en leg ze vast in

meer alleen seksuele intimida-
tie, maar ook andere vormen van
ongewenst gedrag. De medezeg-
genschap is nauw betrokken bij
het opstellen van klachtenrege-
lingen en vertrouwenspersonen
worden veelal aangenomen op
voordracht van de onderne-
mingsraad.

Toch moet bij alle toenemende
aandacht voor het thema gecon-
cludeerd worden dat het bij dit
soort maatregelen gaat om re-
pressief beleid, dat vooral be-
doeld is om een eenmaal ontsta-
ne ongewenste situatie op te
klaren en slachtoffers een proce-
dure te verlenen om gehoor te
vinden en daders op hun gedrag
aan te spreken. Hoe kunnen
ondernemingen meer in de pre-
ventieve sfeer aan de slag met
sociale veiligheid? En wat is de
rolvan de ondernemingsraad?

Wat het gewenste gedrag binnen
de onderneming is en aan welke
normen medewerkers en lei-
dinggevenden zich te houden
hebben, is in de meeste onder-
nemingen nog niet echt een ge-
spreksonderwerp. Terwijl veel
ongewenst gedrag het gevolg
blijkt te zijn van onduidelijkheid



over wat wel en niet wordt geto-
lereerd. Binnen een aantal over-
heidsinstellingen is men daarom
een stap verder gegaan en heeft
men een gedragscode voor on-
derlinge omgang opgesteld. In
deze code legt de onderneming
vast wat er qua houding en ge-
drag tegenover medewerkers en
collega’s verwacht wordt en
waar de grenzen liggen. In een
aantal gevallen maakt zo’n ge-
dragscode deel uit van een bre-
der integriteitsbeleid.

Medewerkers

aan het woord

De (centrale) ondernemingsraad
is vaak nadrukkelijk betrokken
bij het tot stand komen van deze
gedragscode. Als het goed is zal
hij daarbij zijn achterban raad-
plegen. Omdat het gaat om ge-
drag dat alle medewerkers bin-
nen de onderneming aangaat,
ligt het echter voor de hand zo-
veel mogelijk medewerkers
vooraf te betrekken bij het op-
stellen van zo’n code. Dat kan
via een medewerkers tevreden-
heidsonderzoek of met vertrou-
welijke interviews. Ook discus-
sies tijdens het werkoverleg,
waarbij de uitkomsten via het
management meegenomen wor-
den bij het uiteindelijke resul-
taat, kunnen de betrokkenheid
organiseren. Nog weer een an-
dere mogelijkheid bieden (niet
al te omvangrijke) bijeenkom-
sten waarbij aan de hand van
stellingen, fictieve praktijkgeval-
len of dilemma’s gesproken
wordt over gewenst en onge-
wenst gedrag. Medewerkers
kunnen in deze bijeenkomsten
hun eigen opvattingen naar vo-
ren brengen en situaties ter
sprake brengen die ze zelf on-
duidelijk vinden. Een trainings-
bijeenkomst met sessies voor
het hele personeel, kan het ver-
trekpunt zijn voor het opstellen
van een gedragscode.

Door voorbeelden te gebruiken
die in de gesprekken door de
medewerkers zelf zijn aangedra-
gen, komt de gedragscode dicht

In een gedragscode legt een
e grenzen vast
van mmlmg en gedrag tegenover
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bij de eigen belevingswereld.
Veel gedragscodes bestaan nu
uit abstracte, en daardoor voor
velerlei uitleg vatbare termen.
Maak de code daarom zo con-
creet mogelijk; het is daarmee
geen papieren beleidsstuk dat
van bovenaf door de directie
wordt opgelegd. Het draagvlak
is ongetwijfeld groter en mensen
zullen elkaar eerder aanspreken
op zelfgemaakte afspraken. Hoe
meer medewerkers meedoen,
hoe meer het een product van de
hele onderneming is. Overigens
is het spreken over gewenst en
ongewenst gedrag voor veel
medewerkers nogal beladen en
vragen dit soort bijeenkomsten
om veel veiligheid.

Blijvende aandacht

Taak van de directie is om de ge-
dragscode vervolgens onder de
aandacht te brengen en te hou-
den van alle medewerkers. Bij

deze voorlichting kunnen de
vertrouwenspersonen een rol
spelen. Ook tijdens de werkover-
leggen kan met eni-
ge regelmaat
" gewenst en
ongewenst
gedrag ter
sprake ge-
bracht
worden.
Via het
intra-
4 netzet
} Water-
: schap
Veluwe met
enige regel-
maat een stelling
onder de medewerkers
uit; de uitkomsten vormen voor
de afdelingshoofden een onder-
werp voor het werkoverleg.
Nieuw in dienst getreden mede-
werkers zullen vertrouwd ge-
maakt moeten worden met de
afgesproken omgangsnormen.
Bij het waterschap Veluwe teke-

nen nieuwe medewerkers een
integriteitsverklaring, zoals ook
alle medewerkers in 2003 heb-
ben gedaan.

Voor gewenst gedrag geldt voor-
al: goed voorbeeld doet goed vol-
gen. Met een concrete ge-
dragscode is het gemakkelijker
elkaar aan te spreken op minder
gewenste situaties. Ookvan lei-
dinggevenden mag voorbeeldge-
drag verwacht worden. Extra trai-
ning van leidinggevenden kan
een uitkomst bieden als ze het
moeilijk vinden hun medewer-
kers aan te spreken. Wat de nor-
mengeneraal bij Defensie goed
aangeeft is dat het stimuleren en
handhaven van een gedragscode
uiteindelijk een verantwoorde-
lijkheid is van de hoogste leiding-
gevenden. Wat let de onder-
nemingsraad om eens per jaar,
tijdens de bespreking van de al-
gemene gang van zaken, zijn be-
stuurder te bevragen op het the-
ma sociale veiligheid?

‘sproken wordt over de drlemma seng
mteger handelen en correct onderling gedrag.
Het spel gaat uit van stellingen die vantit de medew
zijn ingebracht en die dus gaan over gedrag dat ze zel
men. Het gaat daarbij niet zozeer om goed of fout, m
gesprek over verschillen in opvatting. Het hesef d
schemergebied bevinditussen gewenst en ongéwé

is daarbij van groot belang.
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