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1 INLEIDING

In het kader van de nationale strategie inzake welzijn op het werk van de Minister van Werk, werd
door de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg (FOD WASO) opdracht gegeven tot een
onderzoek met betrekking tot de evaluatie van de wijzigingen die in 2007 werden aangebracht in de
wetgeving inzake de preventie van psychosociale belasting veroorzaakt door het werk, waaronder
geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk.

De doelstellingen van het onderzoek waren de evaluatie van de doeltreffendheid van de wetten van
10 januari 2007 en 6 februari 2007 alsook van het koninklijk besluit van 17 mei 2007 betreffende de
voorkoming van psychosociale belasting. Heel concreet wenste de Minister een zicht te krijgen op (1)
de stand van zaken wat betreft de ontwikkeling van het preventiebeleid inzake psychosociale belasting
veroorzaakt door het werk in de ondernemingen; en (2) de verbetering van de preventie en
bestrijding van grensoverschrijdend gedrag op het werk.

Teneinde een volledige analyse hiervan te maken, werden alle relevante actoren bevraagd die
beroepsmatig direct of indirect met deze materie belast zijn. De doelgroepen van het onderzoek
waren dus : preventieadviseurs psychosociale aspecten van interne en externe diensten voor
preventie en bescherming op het werk, vertrouwenspersonen, preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren
en inspecteurs van de algemene directie Toezicht Welzijn op het Werk van de FOD WASO (het
praktijkperspectief); rechters, arbeidsauditeurs, de gespecialiscerde advocaten en de juridische
diensten van de vakbonden (het juridisch perspectief); alsook werkgevers en vertegenwoordigers van
de werknemers.

Om deze doelgroepen te motiveren om deel te nemen aan het onderzoek, vond een uitgebreide
sensibilisatie plaats in maart 2010. De FOD WASO richtte officiéle brieven aan de
arbeidsrechtbanken, de arbeidshoven, de Raad van Arbeidsauditeurs, de Ordes van de Balies, de
externe diensten voor preventie en bescherming op het werk en aan COPREV, de vereniging van deze
externe diensten, aan de verenigingen voor preventieadviseurs psychosociale aspecten en voor
preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren, aan de interne diensten voor preventie en bescherming op
het werk van bepaalde federale overheidsdiensten die beschikken over een belangrijk netwerk van
vertrouwenspersonen, aan de opleidingscentra voor vertrouwenspersonen, aan het Verbond van
Belgische Ondernemingen, en aan de vertegenwoordigers van de vakbonden die zetelen in de Hoge
Raad voor Preventie en Bescherming op het Werk. Ook werd een sensibilisatiebericht geplaatst op de
website www.respectophetwerk.be van de FOD WASO.

Het onderzoek werd uitgevoerd door ISW Limits, spin-off organisatie van de K.U.Leuven en de UCL,
in samenwerking met Cap-Sciences humaines, vzw verbonden aan de UCL, onder toezicht van een
begeleidingscomité, samengesteld uit academici gespecialiseerd in het domein, vertegenwoordigers
van de doelgroepen van het onderzoek, en vertegenwoordigers van de opdrachtgever (de Algemene
directie Humanisering van de Arbeid, FOD WASO). Het onderzoek werd gefinancierd door de Directie
van het onderzoek over de verbetering van de arbeidsomstandigheden van de Algemene Directie
Humanisering van de Arbeid van de FOD WASO.
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Het onderzoek was gestructureerd volgens twee luiken: een kwantitatief en een kwalitatief luik. In
de periode april — juni 2010 vond bij alle doelgroepen een kwantitatief onderzoek plaats door
middel van een online enquéte. In de maanden oktober en november van 2010 werden
groepsgesprekken (kwalitatief luik) georganiseerd in de gebouwen van FOD WASO met elk van
de doelgroepen van het onderzoek, die op een rechtstreekse manier de wetgeving toepassen :
preventieadviseurs psychosociale aspecten, preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren,
vertrouwenspersonen, inspecteurs van het Toezicht Welzijn op het Werk, rechters en
arbeidsauditeurs, gespecialiseerde advocaten en de juridische diensten van de vakbonden.

Het voorliggende onderzoeksrapport integreert de resultaten van beide luiken en formuleert ook
enkele conclusies.
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2 METHODE VAN ONDERZOEK

Het onderzoek was gestructureerd volgens twee luiken: een kwantitatief en een kwalitatief luik.

2.1 KWANTITATIEF LUIK : ONLINE ENQUETE

In de periode april — juni 2010 vond bij alle doelgroepen een kwantitatief onderzoek plaats door
middel van een online enquéte georganiseerd door ISW Limits.

De doelgroepen van deze enquéte waren : preventieadviseurs psychosociale aspecten van interne
en externe diensten voor preventie en bescherming op het werk, vertrouwenspersonen,
preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren en inspecteurs van de algemene directie Toezicht Welzijn op
het Werk van de FOD WASO (het praktijkperspectief), rechters, arbeidsauditeurs, de gespecialiseerde
advocaten en de juridische diensten van de vakbonden (het juridisch perspectief), alsook werkgevers
en vertegenwoordigers van de werknemers.

Deze doelgroepen werden op verschillende manieren bereikt.
Ten eerste konden een ruim aantal personen, veelal van het praktijkperspectief, via de netwerken
van de FOD WASO, ISW Limits en CAP Sciences Humaines worden aangeschreven.
Ten tweede konden een representatieve steekproef van adressen van rechters van
arbeidsrechtbanken en —hoven, van arbeidsauditeurs en substituten, en van advocaten worden
verzameld tijdens de sensibilisatiefase.
Ten derde traden de volgende verbonden, (vak)verenigingen, organisaties en opleidingscentra en
interne diensten voor preventie en bescherming op het werk (IDPB) van bepaalde federale
overheidsdiensten die beschikken over een belangrijk netwerk van vertrouwenspersonen, op als
intermediairen door hun leden respectievelijk cursisten uit te nodigen :

e VBO - Verbond van Belgische ondernemingen

e VPPA en Psychoprev — Verenigingen van preventieadviseurs psychosociale aspecten

e VIB en BBvVvAG - de Vereniging voor Interne bedrijfsartsen en de Belgische
Beroepsvereniging voor Arbeidsgeneesheren Association Professionnelle Belge des Médecins
du travail

e Co-Prev vzw, vereniging van de Externe Diensten voor Preventie en Bescherming op het Werk

e Adhesia, Arista, Attentia, CBMT, CESI, CPS, IDEWE, Medimar, Mediwet, Mensura, Premed,
Provikmo, Securex en SPMT - Externe Diensten voor Preventie en Bescherming op het Werk

e Lucina Prevent, Cresept, Cifop en Vidyas — Opleidingscentra voor vertrouwenspersonen

e QVB - Orde van de Vlaamse Balies (de FOD WASO beschikte reeds over de e-mail adressen
van de advocaten verbonden aan de Frantalige en Duitstalige Balies die gepleit hebben in
zaken waarvan de oordelen aan de FOD werden overgemaakt), en

e de vakbonden ACV, ACLVB, ABVV

e de IDPB van de federale politie, van de FOD Justitie, de FOD Defensie en Empreva (interne
dienst gemeenschappelijk aan diverse FOD)
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Ten vierde werden een aantal personen bereikt via de website www.respectophetwerk.be, waarop het
sensibilisatiebericht was geplaatst met de mogelijkheid zijn contactgegevens te bezorgen aan de
onderzoekers of aan de FOD WASO.

Ten slotte werd een bestand van een 5000-tal e-mail adressen aangekocht om een representatief
staal van werkgevers en van bedrijven en organisaties van de verschillende sectoren te kunnen
bereiken. De verdeling van de sectoren profit, non-profit en overheid bedroeg 38,5% / 38,5% / 23%.
Kleine ondernemingen vertegenwoordigden ongeveer 10% van dit databestand. De gepersonaliseerde
e-mail adressen behoorden de volgende functies toe: gedelegeerd bestuurders, algemeen directeurs,
bedrijfsleiders, personeelsdirecteurs, burgemeesters, schepenen personeelsbeheer, O.C.M.W.-
voorzitters en -secretarissen, directeurs van andere non-profit organisaties, politie-oversten, en
directeurs van onderwijsinstellingen.

Doordat de uitnodiging via intermediairen werd verspreid, en het aantal aangeschreven personen
niet steeds werd meegedeeld aan de onderzoekers, kan het totale aantal aangeschreven personen
moeilijk precies worden bepaald. Wel kan men schatten dat dit totale aantal meer dan 9000 personen
bedraagt.

Via een e-mail die een directe link naar de online vragenlijst bevat, werd een eerste uitnodiging
voor deelname aan het onderzoek verstuurd op 29 april 2010. Een tweede oproep
(herinneringsbericht) werd uitgestuurd eind mei. De dataverzameling werd afgesloten op 15 juni.

In deze enquéte werden de doelgroepen bevraagd over de volgende onderwerpen: hun kennis van
de wetgeving betreffende de voorkoming van psychosociale belasting veroorzaakt door het werk, hun
perceptie en beoordeling van de praktijken en procedures binnen Belgische bedrijven en organisaties
binnen dit domein, alsook hun perceptie van de evoluties hierin en van de doeltreffendheid van de
wetgeving.

Elk van deze deelnemers kreeg voor zijn functie of rol binnen het onderzochte domein (doelgroep)
specifieke vragen. Op deze manier kon er voldoende worden gepolst naar de eigen percepties en
ervaringen van elke doelgroep ten aanzien van specifieke aspecten van de wetgeving en procedures.
Over groepen heen werden ook een heel aantal gemeenschappelijke vragen gesteld. Ten slotte
werden twee open vragen aangeboden aan elke doelgroep: één vraag polste naar drie concrete
voorbeelden van toepassingsproblemen van de huidige wetgeving, de tweede naar de drie meest
positieve aspecten die men ziet aan de wetgeving.

De vragenlijsten werden opgesteld door ISW Limits, in nauwe samenwerking met de afdeling
Normen van de Algemene directie Humanisering van de arbeid van de FOD WASO, en gevalideerd
door de vertegenwoordigers van elke doelgroep binnen het begeleidingscomité. Elk van de
vragenlijsten is opgenomen in Bijlage I van dit rapport.

De invultijd van de vragenlijst schommelde tussen 15 minuten en 40 minuten, afhankelijk van de
doelgroep.
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2.2 KWALITATIEF LUIK : GROEPSGESPREKKEN

Na de enquéte zouden groepsgesprekken worden georganiseerd met de elk van de doelgroepen van
het onderzoek, die op een rechtstreekse manier de wetgeving toepassen: preventieadviseurs
psychosociale aspecten, preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren, vertrouwenspersonen, inspecteurs
van het Toezicht Welzijn op het Werk, rechters, arbeidsauditeurs, gespecialiseerde advocaten en de
juridische diensten van de vakbonden.

De groepsgesprekken die het kwalitatieve luik uitmaakten van het onderzoek hadden tot doel :

(1) het verrijken van de interpretatie van de resultaten van het kwantitatieve onderzoeksluik

(2) het identificeren van onderliggende oorzaken van bepaalde knelpunten die naar voor kwamen
in het kwantitatieve onderzoeksluik

(3) het exploreren van praktische en werkbare oplossingen/verbeteringen met betrekking tot de
toepasbaarheid van de wet

(4) het aanduiden van de prioriteiten voor veranderingen aan de wetgeving

Per doelgroep werden twee groepsgesprekken gepland : een Nederlandstalige en een Franstalige.

In elk groepsgesprek zouden 8 a 10 vertegenwoordigers van de doelgroep kunnen deelnemen,
teneinde een optimale gespreksdynamiek te bewerkstelligen. Hierbij werd er gestreefd naar een
voldoende heterogene groep (wat betreft de verhouding man/vrouw, de anciénniteit binnen de
functie, de grootte en de sector van de organisatie waarin men
vertrouwenspersoon/preventieadviseur is).

Om deze steekproeven te kunnen vormen, werd een tweede actie van sensibilisatie
georganiseerd. Het oorspronkelijke adressenbestand (zie hoger: kwantitatieve Iluik) werd
aangeschreven, met uitzondering van de werkgevers en werknemersvertegenwoordigers voor wie er
geen groepsgesprek werd georganiseerd. Via e-mail ontvingen de geadresseerden een samenvatting
van de eerste, globale resultaten van het kwantitatieve luik en een oproep om zich kandidaat te
stellen voor de groepsgesprekken.

Het groepsgesprek vond één maal plaats en had een duur van ongeveer 3 uur. De groepsgesprekken
werden begeleid door telkens twee onderzoekers (een facilitator en een notulist), van ISW Limits voor
de Nederlandstalige groepsgesprekken, en van Cap-Sciences Humaines voor de Franstalige
groepsgesprekken. Eén of twee medewerkers van de Afdeling Normen van de Algemene directie
Humanisering van de arbeid van de FOD WASO woonden de gesprekken eveneens bij als
observatoren.

De onderwerpen voor de groepsgesprekken werden geselecteerd op basis van de resultaten van het
kwantitatieve luik.

Enerzijds kregen de deelnemers van de groepsgesprekken de kans om te reageren op de resultaten
van hun eigen doelgroep op de algemene vragen die gesteld werden aan alle personen die de
vragenlijst invulden, over alle doelgroepen heen (beoordeling van de wetgeving, definities van de
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wettelijke begrippen, doeltreffendheid/efficiénte van de wetgeving, algemene evaluatie van de
verbetering van de wetgeving). De moderator van het groepsgesprek stelde daarbij telkens de vraag
of de deelnemers hun eigen mening en de mening van hun doelgroep herkenden in deze resultaten.
Daarnaast werd hen ook gevraagd waar deze positieve/negatieve beoordelingen vandaan kwamen,
wat ervoor de verklaring was.

Anderzijds werd in elk groepsgesprek zeer uitgebreid ingegaan op de resultaten van de eigen
doelgroep op de vragen die enkel gesteld werden aan deze doelgroep. Ter voorbereiding van elke
focusgroep ging de moderator vooral kijken welke vragen uit het kwantitatief onderzoek opvallende
resultaten (opvallend negatieve/positieve antwoorden, zeer uiteenlopende antwoorden, antwoorden
die niet meteen te verklaren waren vanuit de visie van de moderator) opleverde. Op deze vragen
werd ingegaan tijdens het groepsgesprek. De moderator gaf daarbij telkens aan welke de vraag was,
welke de antwoorden en hij/zij stelde dan meteen een vraag ter verduidelijking. Op die manier kwam
een groepsdiscussie tot stand.

Telkens werd ook de vraag gesteld wat er nog verder verbeterd kan worden om bepaalde
problemen/knelpunten in de toekomst te vermijden. Uiteraard kregen de deelnemers van de
groepsgesprekken ook zelf de kans om knelpunten en suggesties naar voor te brengen.

Tenslotte werd aan het einde van het groepsgesprek ook nog even stilgestaan bij de evoluties die de
deelnemers observeerden naar aanleiding van de wetswijzigingen van 2007.

De moderator ging bij elke interventie door één of meerdere deelnemers van de groepsgesprekken
steeds na in welke mate de andere deelnemers akkoord gingen met bepaalde uitspraken over de
wetgeving en eventuele knelpunten en suggesties verbetering/aanpassing die gedaan werden. Op die
manier kunnen we nagaan in welke mate er consensus is en kunnen we steeds nuanceren of
bepaalde uitspraken ondersteund worden door de ganse groep of er bepaalde tegenargumenten zijn.

10
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3 RESPONS

3.1 KWANTITATIEF LUIK

In totaal reageerden 2699 personen op het uitnodigingsbericht van de enquéte door te klikken op de

link die hen naar de vragenlijst leidde. Van deze groep duidden 2066 personen hun specifieke functie
of rol aan in de vragenlijst en kregen zo toegang tot de vragenlijst voor hun doelgroep. De

antwoorden van deze 2066 personen werden onderworpen aan een visuele inspectie en data

cleaning: enkel de personen die minstens de eerste, algemene evaluatievragen hadden ingevuld,
werden weerhouden voor de analyse. Hierna bestond de uiteindelijke valide respons uit 1375

personen. Tabel 1 toont de aantallen per doelgroep; Tabel 2 de procentuele verdeling van de

steekproef wat betreft de taalkeuze en het geslacht.

Tabel 1. Aantal deelnemers aan het kwantitatieve luik per functie/doelgroep

% Aantal
Interne preventieadviseur psychosociale aspecten 5,2 72
Externe preventieadviseur psychosociale aspecten 3,0 41
Interne vertrouwenspersoon 29,7 408
Externe vertrouwenspersoon 0,1 2
Interne preventieadviseur-arbeidsgeneesheer 2,2 30
Externe preventieadviseur-arbeidsgeneesheer 7,6 104
Inspecteur Toezicht Welzijn op het Werk 2,0 27
Rechter 1,1 15
Arbeidsauditeur 0,7 10
Advocaat 1,5 21
Medewerker binnen de juridische dienst van een vakbond 0,9 13
Werkgever 13,9 191
Vakbondssecretaris of —afgevaardigde 32,1 441
Totaal 100 1375

Tabel 2. Beschrijving van de deelnemers aan het kwantitatieve luik per functie/doelgroep, volgens

taal en geslacht

%

Aantal NL FR Man __ Vrouw __ Totaal
Preventieadviseur psychosociale aspecten 113 52,2 47,8 35,7 64,3 8,2
Vertrouwenspersoon 410 66,1 33,9 44,4 55,6 29,8
Preventieadviseur-arbeidsgeneesheer 134 69,4 30,6 44,7 55,3 9,8
Inspecteur Toezicht Welzijn op het Werk 27 63,0 37,0 34,6 65,4 2,0
Rechter 15 80,0 20,0 42,9 57.1 1,1
Arbeidsauditeur 10 40,0 60,0 40,0 60,0 0,7
Advocaat 21 33,3 66,7 42,9 57,1 1,5
Medewerker binnen de juridische dienst van een vakbond 13 53,8 46,2 61,5 38,5 0,9
Werkgever 191 59,7 40,3 60,1 39,9 13,9
Vakbondssecretaris of —afgevaardigde 441 42,2 57,8 60,2 39,8 32,1
Totaal 1375 56 44 50,8 49,2 100

Van de deelnemende preventieadviseurs psychosociale aspecten (PAPA) was 63,7% interne
PAPA, 36,3% externe PAPA; 48,6% van de interne preventieadviseurs waren preventieadviseurs van

overheidsdiensten. Van de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren (PAAG) was 22,4% interne

11
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PAAG, 77,6% externe PAAG. Van de vertrouwenspersonen (VP) duidde 0,5% aan dat hij/zij
externe VP was.

De personen die de vragenlijst voor werkgevers invulden, konden hun functie binnen het bedrijf of
de organisatie verder specificeren: 53,7% was gedelegeerd bestuurder, directeur, bedrijfsleider of
verantwoordelijke van een overheidsinstelling en 36,2% HR-manager of —medewerker, 10,1% vulde
een andere functie in, die de werkgever kon vertegenwoordigen. Ook de
werknemersvertegenwoordigers konden één van twee rollen aanduiden: 14% was
vakbondssecretaris, 86% was vakbondsafgevaardigde binnen een bedrijf/organisatie.

De werkgevers en werknemersvertegenwoordigers konden bovendien ook de sector aanduiden waarin
hun bedrijf/organisatie actief is. De vertegenwoordiging van verschillende sectoren in het
onderzoek is voorgesteld in de volgende figuren.

Sectoren aangeduid door de werkgevers
(n=191)
0,5%

16,8% 15,7%

3,1%

5,8%

42%

28,8% O Land- en tuinbouw

B Industrie en productie
12,6%

0O Bouw en constructie

O Verkoop en distributie
12,6%
B Dienstensector en consuftancy

Sectoren aangeduid door de werknemersvertegenwoordigers @ Gezondheids- en
(n=441) welziinssector
0,5% B Transport en post

O Onderwijs en educatie

B Publieke administratie

14% @ Andere

5,0%

12,2%

24,5%

13,2%
25% 27%
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Aan de werkgevers werd ook de vraag gesteld hoeveel mensen er werken er in hun
bedrijf/organisatie. 45 van de 72 interne PAPA en 29 van de 30 interne PAAG hebben eveneens het
aantal werknemers kunnen aanduiden binnen de bedrijven/organisaties waarin zij hun functie
vervullen. De vraag werd niet gesteld aan de vertrouwenspersonen of aan de
werknemersvertegenwoordigers.

De vertegenwoordiging van de kleine ondernemingen (KO, minder dan 50 werknemers),
middelgrote ondernemingen (MO, meer dan 50 en minder dan 250 werknemers) en grote
ondernemingen (minstens 250 werknemers) in deze doelgroepen van het onderzoek is voorgesteld
in onderstaande figuren.

Grootte aangeduid door de werkgevers
(n=191)

@ <50 werknemers (KO)

50 tot 100 werknemers (MO)

0100 tot 500 werknemers (deels MO)

O meer dan 500 werknemers

Men stelt vast dat de categorie van de grote ondernemingen sterker vertegenwoordigd is dan deze
van de kleine ondernemingen. Bij het interpreteren van de resultaten van de doelgroep van
werkgevers zal men hier dus rekening mee moeten houden.

Grootte aangeduid door
de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren
(n=29)
6.7% 6,9%
4,4%

Grootte aangeduid door de preventieadviseurs
psychosociale aspecten ( n = 45)

17.8% @ <50 werknemers (KO)

| 50 tot 100 werknemers (MO)

0100 tot 250 werknemers (MO)

B 250 tot 500 werknemers

O meer dan 500 werknemers

62,2%
8,9%

93,1%
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De grote ondernemingen zijn eveneens sterker vertegenwoordigd binnen de doelgroepen van interne
preventieadviseurs (PAPA of PAAG). Men moet evenwel niet uit het oog verliezen dat de
preventieadviseurs van de externe diensten, die goed vertegenwoordigd waren in het kwantitatieve en
kwalitatieve onderzoeksluik, hun functie eveneens vervullen voor werkgevers met minder dan 50
werknemers.

3.2 KWALITATIEF LUIK

Daar voor sommige doelgroepen het aantal kandidaat-deelnemers onvoldoende was, vonden er van
de 14 geplande groepsgesprekken uiteindelijk 11 plaats. De groepsgesprekken met Nederlandstalige
rechters en met Nederlandstalige arbeidsauditeurs werden geannuleerd, en de groep van Franstalige
rechters werd gefuseerd met de groep van Franstalige auditeurs. Tabel 3 toont de aantallen per
doelgroep, alsook het profiel van de deelnemersgroepen, naar taal en geslacht.

Tabel 3. Beschrijving van de deelnemers aan het kwalitatieve luik per functie/doelgroep, volgens
taal en geslacht

%

Aantal NL FR Man Vrouw Totaal
Preventieadviseur psychosociale aspecten 20 40,0 60,0 50,0 50,0 22,2
Vertrouwenspersoon 20 50,0 50,0 40,0 60,0 22,2
Preventieadviseur-arbeidsgeneesheer 11 54,5 45,5 54,5 45,5 12,2
Inspecteur Toezicht Welzijn op het Werk 18 50,0 50,0 27,7 72,3 20,0
Rechter 2 0,0 100,0 0,0 100,0 2,2
Arbeidsauditeur of Substituut 4 0,0 100,0 25,0 75,0 4,4
Advocaat 13 30,7 69,3 53,8 46,2 14,4
Medewerker binnen de juridische dienst van een vakbond 2 50,0 100,0 50,0 50,0 2,2
Totaal 90 100

Deze lage opkomst is mede te verklaren door een aantal praktische en organisatorische elementen:
¢ De focusgroepen werden ingepland op vooraf bepaalde tijdstippen (steeds tijdens de
kantooruren) en in Brussel, waardoor gemotiveerde potenti€le deelnemers niet steeds in staat
waren zich vrij te maken.
¢ Daarnaast is het zo dat de specificiteit van het eigen werk het niet altijd mogelijk maakt dat
geinteresseerde kandidaten vrijgesteld kunnen worden van hun taken om deel te nemen aan
een focusgroep.

In de groepen van de vertrouwenspersonen en van de interne preventieadviseurs (psychosociale
aspecten en arbeidsgeneesheren) zaten voornamelijk deelnemers uit grote organisaties uit de
publieke sector (overheidsdiensten, overheidsbedrijven, ziekenhuizen en banken, lokale besturen,
enz.). Daarnaast waren er in de focusgroep van de PAAG ook veel deelnemers van Externe Diensten
voor Preventie en Bescherming op het Werk.
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4 RESULTATEN

Het geheel van de resultaten op de online enquéte, de verdeling van de antwoorden op alle vragen en
per doelgroep, zijn opgenomen in Bijlage II van dit rapport, het geheel van de antwoorden op de
open vragen naar de toepassingsproblemen en de positieve aspecten van de wetgeving zijn
weergegeven in Bijlage III. De verslagen van de groepsgesprekken werden opgenomen in Bijlage
IV bij dit rapport. Deze verslagen werd geschreven op basis van de nota’s die de notulist nam tijdens
het groepsgesprek. Aan de hand van een vast stramien, gebaseerd op de verschillende
thema’s/onderwerpen van de wetgeving die bevraagd werden tijdens de focusgroepen, werden de
nota’s van de notulist doorlopen om alle interventie van de deelnemers te ordenen volgens deze
structuur. Vervolgens vatte de moderator deze verschillende interventies van de deelnemers rond een
bepaald thema samen, zodat uiteindelijk een samenvattingsverslag van elke doelgroep gecreéerd
werd. Elk verslag werd tenslotte nagelezen door de observator van de afdeling Normen van FOD
WASO die aanwezig was tijdens elk groepsgesprek.

In de volgende paragrafen zijn de resultaten van beide onderzoeksluiken geintegreerd volgens
de grote onderwerpen die werden bevraagd en besproken.

De cijferresultaten van de online bevraging bij deze onderwerpen worden samengevat weergegeven
in een aantal grafieken met antwoordfrequenties en gemiddelde scores per vraag en per
doelgroep.

In deze grafieken wordt ook een melding gemaakt van een ‘totaal’ en een ‘gewogen totaal’. Het
‘totaal’ betreft het totale aantal deelnemers, ongeacht de doelgroep. In het ‘gewogen totaal’ wordt
rekening gehouden met de vertegenwoordiging van elke doelgroep. Sommige functies en rollen
(doelgroepen) namen immers in grotere aantallen deel aan de enquéte dan andere (zie hoger:
‘Respons’). In het ‘gewogen totaal’ krijgen ze echter allemaal eenzelfde gewicht: voor de vragen die
aan alle tien doelgroepen werden gesteld is dit een gewicht van 10%; voor de vragen die aan de vier
doelgroepen van het juridisch perspectief werden gesteld 25%. Op deze manier bepaalt de
doelgroepen in gelijke mate het algemene beeld (frequenties en gemiddelden) weergegeven onder
het ‘gewogen totaal’.

Waar de gemiddelde scores van een specifieke doelgroep een kleur krijgen, treft men een significant
verschil aan met het cijfer van het ‘gewogen totaal’ : rood = significant slechter op niveau p<.01 (dit
wil zeggen, met een betrouwbaarheid van 99%), oranje = significant slechter op niveau p<.05 (dit wil
zeggen, met een betrouwbaarheid van 95%), lichtgroen = significant beter op niveau p<.05,
donkergroen = significant beter op niveau p<.01 .

4.1 ALGEMENE EVALUATIE VAN DE WETGEVING
4.1.1 EVALUATIE VAN DE WETGEVING
Aan alle groepen werd de vraag gesteld welke hun beoordeling van de wetgeving inzake de

preventie van psychosociale belasting op het werk was. De globale beoordeling door het
geheel van de deelnemers was 'eerder goed’ of ‘zeer goed’ (samen 51% van alle antwoorden).
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De doelgroepen van vertrouwenspersonen, preventieadviseurs psychosociale aspecten en -
arbeidsgeneesheren, werkgevers en rechters waren positiever in hun globale oordeel over de
wetgeving; juridisch adviseurs van vakbonden en advocaten waren negatiever. In de verschillende
groepsgesprekken komt naar voor dat dit het gevolg is van het feit dat de doelgroepen die een
positievere algemene beoordeling geven van de wetgeving, binnen hun werk vaker te maken
krijgen met situaties waar de wetgeving bruikbaar is bij het voorkomen en aanpakken van situaties
van psychosociale belasting op het werk. Dit terwijl de doelgroepen die een negatievere algemene
beoordeling geven, vaker te maken krijgen met situaties waar men er niet (meer) op gericht is
psychosociale belasting te voorkomen of aan te pakken. De termen ‘preventie’ en ‘psychosociale
belasting’ zijn immers niet of weinig bruikbaar vanuit juridisch oogpunt.

Een andere opmerking die in verschillende groepsgesprekken naar voor komt is dat deze wetgeving
vooral geschikt en dus efficiént is ter preventie van psychosociale belasting op het werk in grote
organisaties. Voor kleine organisaties zijn de wettelijke bepalingen rond definities, procedures,
rollen, risicoanalyse minder goed bruikbaar en toepasbaar. Bovendien is de financiéle en
administratieve kost te zwaar voor kleinere organisaties.

Wat is uw globale beoordeling van de wetgeving inzake de preventie van
psychosociale belasting op het werk?

Gemiddelde Yoslecht o4 goed
Totaal 3,52 15%  62%
Gewogen totaal B 327 24% 51%
Preventieadviseurs PA 3,67 12% 72%
Vertrouwenspersonen 3,82 5% 79%
Preventieadviseurs AG 3,65 10% 68%
Werkgevers 13% 54%
Werknemersvertegenwoordigers 41% % 3,21 26% 45%
Juridische diensten vakbonden 8%/ 15% 2,23 77% 15%
Inspecteurs TWW 46% 3,25 21% 46%
Rechters 3,67 17% 83%
Arbeidsauditeurs 38% 3,25 13% 38%
Advocaten 37% 26% 2,84 37%  26%

M Zeer slecht m Eerder slecht Noch slecht, noch goed m Eerder goed M Zeer goed

Naast dit globale oordeel konden de doelgroepen de wetgeving ook beoordelen op een aantal
specifiekere criteria. De hoogste (positieve) score kregen de criteria ‘zinvolheid” en
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‘duidelijkheid/helderheid’; de minst gunstige score de aspecten ‘mogelijkheden tot misbruik’ en
‘praktische toepasbaarheid’.

Hoe zou u de wetgeving beoordelen op elk van de volgende punten?

Gemiddelde %slecht % goed

Duidelijkheid/helderheid 45% B 324 23% 47%

Volledigheid 37% 3,19 26% 42%

Zinvolheid 39% 3,53 21% 60%

Praktische toepasbaarheid 23% 27% R 2,76 46% 31%

Haalbaarheid van de interne procedures 26% 34% e 2,97 36% 38%
Administratieve werklast 34% 26% TR 2,87 36% 30%

Afstemming met andere wetgeving 45% 29% TR 313 22% 33%
Mogelijkheden tot misbruik 33% 17% R 2,63 46% 21%
Duidelijkheid van de rollen 7% 23% 44% 3,23 28% 49%

Mate van formalisatie 27% 38% TR 3,12 30% 42%

M Zeer slecht m Eerder slecht © Noch slecht, noch goed m Eerder goed m Zeer goed

Aan de juristen werd de stelling voorgelegd dat het naast elkaar bestaan van de wetten inzake
pesten en inzake discriminatie geen moeilijkheden creéert. Hierover waren de meningen verdeeld.
Tijdens het groepsgesprek met de Nederlandstalige advocaten komt hierover het volgende naar
voren: volgens de advocaten zijn de wetgeving in verband met pesten op het werk en de
antidiscriminatiewetgeving parallel tot stand gekomen en daardoor niet steeds met elkaar in
overeenstemming. Op het vlak van de bescherming bieden de antidiscriminatiewetten een aantal
voordelen die niet aanwezig zijn in de wetgeving in verband met pesten op het werk, zoals
bijvoorbeeld de bescherming van de persoon met een arbeidsovereenkomst van bepaalde duur en de
specifieke schadevergoeding voor pesterijen. Het repressieve luik van de antipestwetgeving zou
volgens hen best opgenomen worden in de antidiscriminatiewetgeving. Dit heeft als voordeel dat
eenzelfde terminologie wordt gebruikt en dezelfde procedures van toepassing zijn. De
antidiscriminatiewetgeving omvat evenwel niets omtrent preventie. Alles wat de preventie van
pesterijen betreft, blijft volgens de Nederlandstalige advocaten dus best behouden in de welzijnswet
die precies de preventie van risico’s beoogt.

Het naast elkaar bestaan van de wetten inzake pesten en inzake discriminatie creéert geen

moeilijkheden
Gemiddelde on:l;'ns % eens
Totaal A 11% 22% 19% 4,16 43% 46%
Gewogen totaal 7 8% 20% 23% 4,26 43% 49%
Juridische diensten vakbonden 44% 4,89 33% 67%
Rechters 14% 29% 14% 4,14 43% 43%
Arbeidsauditeurs 17% 33% 4,33 50% 50%
Advocaten 20% 27% 3,67 47% 33%

M Helemaal oneens M Oneens M Eerder oneens | | Eens noch oneens I Eerder eens & Eens M Helemaal eens
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Aan de preventieadviseurs psychosociale aspecten van de overheidsdiensten werd de
specifieke vraag gesteld of het naast elkaar bestaan van het koninklijk besluit van 9 maart 1995 dat
de bescherming organiseert van de personeelsleden tegen het ongewenst seksueel gedrag op het
werk binnen de beheersdiensten en de andere diensten van de federale ministeries (...) en het
koninklijk besluit van 17 mei 2007 betreffende de voorkoming van psychosociale belasting, voor
praktische problemen zorgt in de aanpak van de situaties. Zij waren eerder geneigd deze stelling te
verwerpen (40% van 35 personen antwoordde ‘(eerder tot helemaal) oneens’; 45,7% ‘noch eens,
noch oneens’).

4.1.2 EVALUATIE VAN DE WETTELIJKE DEFINITIES

Ten aanzien van de definities van de wettelijke begrippen binnen het onderzochte domein
werden vragen gesteld over kennis, duidelijkheid en praktische hanteerbaarheid van deze begrippen.
Op al deze criteria scoorden de begrippen ‘ongewenst seksueel gedrag op het werk’ en ‘geweld op het
werk’ beter dan ‘pesterijen’ en ‘psychosociale belasting’. Het begrip psychosociale belasting werd
door meer dan een vierde van de deelnemers onduidelijk en moeilijk hanteerbaar bevonden, ook in de
groepsgesprekken komt dit sterk naar voor. Alle doelgroepen geven hierbij vooral aan dat het een te
ruim begrip is. Dit wordt eveneens aangehaald voor de term ‘pesterijen’. Eén deelnemer op tien gaf
ook aan de essentiéle elementen niet te kennen van het wettelijke begrip van psychosociale belasting.

Definities van de wettelijke begrippen

Gemiddelde % oneens % eens

Psychosociale belasting - Kennis 8% 32% 34% 5,31 11% 82%
Psychosociale belasting - Duidelijkheid &2 16% 27% 23% 4,46 27% 58%
Psychosociale belasting - Hanteerbaarheid E&A 20% 28% 18% 4,28 29% 51%
Geweld - Kennis 5% 30% 39% 5,56 7% 88%

Geweld - Duidelijkheid 9% 27% 34% 5,01 18% 73%

Geweld - Hanteerbaarheid § 11% 28% 30% 4,81 22% 67%

Pesterijen - Kennis 5% 29% 41% 5,61 6% 90%

Pesterijen - Duidelijkheid 3 13% 27% 27% 4,71 23% 64%

Pesterijen - Hanteerbaarheid & 13% 32% 24% 4,62 24% 63%

OSGW - Kennis 5% 29% 42% 5,61 5% 90%

OSGW - Duidelijkheid 10% 28% 33% 5,08 16% 74%

OSGW - Hanteerbaarheid § 13% 30% 29% 4,89 18% 69%

M Helemaal oneens W Oneens M Eerder oneens ' Eens noch oneens | Eerder eens 1 Eens M Helemaal eens
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Op deze vragen antwoordden de vertrouwenspersonen en de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren
in het algemeen positiever dan de andere groepen, en de juridische diensten van de vakbonden en de
advocaten negatiever.

Enkele opmerkingen bij de wettelijke definities die naar voor kwamen tijdens de groepsgesprekken:
 De wet bepaalt onvoldoende wat het verschil is tussen ‘een conflict’” en ‘pesterijen’.
Daarnaast is ook het verschil tussen ‘psychosociale belasting” en ‘pesterijen’ niet altijd
duidelijk. Binnen de definitie van pesten is de bepaling “gedurende bepaalde tijd” niet
voldoende precies volgens sommigen. De advocaten vermelden dat het volgens hen beter
lijkt om in de definitie van pesterijen eerder het accent te leggen op het onrechtmatige
karakter van het geheel van gedragingen en niet op het onrechtmatige karakter van elke
afzonderlijke gedraging. Daarnaast is het moeilijk dat er in de definitie van pesterijen niet
gerefereerd wordt naar objectieve feiten, wat het voor de juristen moeilijker maakt om

ermee te werken.

* Tijdens het groepsgesprek met de arbeidsauditeurs en rechters haalt men aan dat de term
‘geweld op het werk’ wel gebruikt wordt voor fysiek geweld op het werk, maar zelden voor
psychische agressie.

* De groep van de advocaten voegt hier ook nog aan toe dat het onrealistisch is om binnen
organisaties en bedrijven elke vorm van psychosociale belasting te voorkomen. De wettelijke
omschrijving kan voor problemen zorgen bij een juridische claim. De term psychosociale
belasting is dus vooral goed vanuit preventief oogpunt in het ruimer kader van de wet, zodat
werkgevers aangemoedigd worden om een preventiebeleid te voeren. Het is echter moeilijker
om op basis van deze term aan rechtspraak te doen.

* Ook andere termen en uitdrukkingen die voorkomen in de wetgeving zoals ‘risicoanalyse’,
‘een met redenen omklede klacht’ en ‘rapport van de preventieadviseur’, vinden sommigen
niet goed gekozen, omdat de betekenis ervan voor leken moeilijk te vatten is (‘risicoanalyse”)
of omdat ze bepaalde verwachtingen scheppen (‘klacht’ en ‘rapport’ zijn sterk verweven
met het juridische jargon). Men stelt voor om de termen te vervangen door minder beladen
termen zoals ‘tevredenheidsmeting’, ‘vraag tot psychosociale interventie’ en ‘analyse van de
preventieadviseur’.

e Men geeft aan dat ‘geweld’, ‘pesterijen’ en ‘ongewenst seksueel gedrag’ wel apart
gedefinieerd worden in de wetgeving en niet geintegreerd zijn in de definitie van
psychosociale belasting, terwijl ze er wel deel van uitmaken. Men vraagt zich af of het zin
heeft deze drie termen apart te definiéren, terwijl ze ook onder de noemer ‘psychosociale
belasting’ geplaatst kunnen worden. Volgens de Nederlandstalige PAAG zou het voor het
welslagen van bemiddelingen nuttig zijn om ‘geweld’, ‘pesterijen” en ‘ongewenst seksueel
gedrag’ onder de noemer ‘psychosociale belasting’ te plaatsen. Het is immers makkelijker om
te praten over ‘conflicten’ en ‘psychosociale belasting’ in de context van een bemiddeling.
Tijdens het groepsgesprek met de Franstalige advocaten en adviseurs van juridische diensten
haalt men aan dat de definities van ‘pesterijen’ en ‘ongewenst seksueel gedrag’ beperkend
kunnen lijken in de wet. Hetzelfde geldt voor de mogelijkheden om bewijzen te leveren met
betrekking tot de vastgestelde gedragingen. Volgens hen is het daarom beter de term
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‘psychosociale belasting’ breder te omschrijven, zodat er ook rekening gehouden kan
worden met de beleving van de werknemer.

* Tenslotte wordt ook vermeld door de advocaten dat men het spijtig vindt dat de term
‘psychosociale belasting” een negatieve term is. Vanuit preventief oogpunt lijkt het beter te
werken op basis van een neutralere term. Vanuit juridisch oogpunt is het dan wel weer
moeilijker om op basis van een positief geformuleerde term te werken.

Aan de rechters en arbeidsauditeurs werd bovendien de vraag gesteld of het begrip psychosociale
belasting hen toelaat om ook rekening te houden met situaties die niet beantwoorden aan de
definitie van pesterijen. Hierop antwoordden zij eerder positief.

Het begrip psychosociale belasting laat me toe om ook rekening te houden met situaties
die niet beantwoorden aan de definitie van pesterijen

Gemiddelde % oneens % eens
Totaal : 21% 50% 14% 4,50 14% 64%
Gewogen totaal 19% 50% 17% 4,56 14% 67%
Juridische diensten vakbonden Vraag niet gesteld
Rechters 33% 50% 4,17 17% 50%
Arbeidsauditeurs :3% 50% 25% 4,75 13% 75%
Advocaten Vraag niet gesteld

M Helemaal oneens M Oneens M Eerder oneens | | Eens noch oneens ' Eerder eens M Eens B Helemaal eens

4.1.3 EFFICIENTIE VAN DE WETGEVING

Met betrekking tot de doeltreffendheid van de wetgeving werd de stelling voorgelegd dat de
wetgeving over het algemeen efficiént is om het gewenste doel te bereiken, namelijk de
vermindering van de psychosociale belasting op het werk. Hierover waren de meningen verdeeld:
eenzelfde aandeel (ongeveer 40%) was het ermee ‘(eerder tot helemaal) eens’ of ‘(eerder tot
helemaal) oneens’. Het overige deel (ongeveer 20%) bleef onuitgesproken (noch eens, noch oneens).
Ook hier waren de vertrouwenspersonen het meest positief ingesteld, gevolgd door de
preventieadviseurs psychosociale aspecten. En ook hier bleken juridisch adviseurs van vakbonden en
advocaten eerder negatief over te denken.

Opnieuw willen we hierbij refereren naar de opmerkingen uit de groepsgesprekken die reeds vermeld
werden bij de definities.

Ten eerste zijn de doelgroepen het erover eens dat de aard van hun werk sterk bepaalt of deze
doelgroep de wetgeving doeltreffend vindt. Binnen de praktijk van de preventieadviseurs
(psychosociale aspecten en arbeidsgeneesheren) en vertrouwenspersonen laten de wettelijk bepaalde
rollen en procedures toe om te werken aan het gewenste doel, namelijk vermindering van
psychosociale belasting. Binnen de juridische praktijk van de advocaten en de juridische adviseurs van
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de vakbonden is het doel van hun werk vaak niet om de psychosociale belasting te verminderen, maar
bijvoorbeeld om een schadevergoeding te verkrijgen. Men werkt dus niet aan hetzelfde ‘preventieve’
doel, wat deze verschillen in scores kan verklaren.

Ten tweede geeft men ook in zo goed als alle doelgroepen aan dat de wetgeving doeltreffend en
efficiént is, maar vooral voor grotere organisaties. Voor KMO'’s is de wetgeving minder doeltreffend
omdat ze moeilijk te implementeren is en het naleven ervan financieel erg belastend is voor kleine
organisaties.

Over het algemeen is de wetgeving met betrekking tot de preventie van psychosociale
belasting veroorzaakt door het werk efficiént om het gewenst doel te bereiken

Gemiddelde % oneens % eens
Totaal 24% 30% 14% 0 416 30% 46%
Gewogen totaal 21% 29% 9% 1 3,85 41% 39%
Preventieadviseurs PA 41% 15% W 445 24%  58%
Vertrouwenspersonen 23% 37% 24% "0 473 14%  63%
Preventieadviseurs AG 27% 25% 12%1 4,00 35% 37%
Werkgevers 26% 29% 12% 0 4,07 31% 43%
Werknemersvertegenwoordigers 22% 8%MW 373 42% 33%
Juridische diensten vakbonden 14% 2,86 86% 14%
Inspecteurs TWW 15% 22% 7% 3,52 56% 30%

Rechters | Vraag niet gesteld
Arbeidsauditeurs 50% 4,00 33% 50%
Advocaten 29% 24% 3,29 47% 24%

MW Helemaal oneens M Oneens M Eerder oneens | Eens noch oneens ' Eerder eens & Eens M Helemaal eens

De Nederlandstalige advocaten omschrijven het verder nog als volgt: De wet is efficiént op het
macroniveau, daar zij aangeeft dat pesterijen, ongewenst seksueel gedrag en agressie niet
getolereerd worden. Op microniveau, namelijk de behandeling van individuele gevallen is de wet
efficiént wat de interne procedure betreft. De externe procedures lijken daarentegen minder
praktisch hanteerbaar, wat te maken heeft met het complexe karakter van de materie en het feit dat
psychologen en juristen dit probleem vanuit een andere invalshoek benaderen.

De Nederlandstalige inspecteurs van TWW verwoorden het volgende tijdens hun focusgroep: het is
niet omdat er een wetgeving is dat er een oplossing kan bestaan voor elk probleem.

4.1.4 EVALUATIE VAN DE WIJZINGEN IN DE WETGEVING VAN 2007

Aan alle deelnemers werd ook de vraag gesteld of ze over het algemeen de wijzigingen in de
wetgeving (door de wetten van 10 januari 2007 en 6 februari 2007 en het koninklijk besluit van 17
mei 2007) een verbetering vinden, om naar de globale evaluatie van de wetswijzigingen te peilen. Op
deze vraag antwoordde niet minder dan twee derde positief (één op tien eerder negatief). De
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deelnemende rechters antwoordden specifiek op deze vraag heel positief, gevolgd door de
preventieadviseurs psychosociale aspecten en vertrouwenspersonen.
juridische diensten van de vakbonden en de advocaten dachten er iets minder positief over dan de

andere groepen.

Over het algemeen vind ik de wijzigingen in de wetgeving van 2007 een verbetering

Totaal

Gewogen totaal
Preventieadviseurs PA
Vertrouwenspersonen
Preventieadviseurs AG
Werkgevers
Werknemersvertegenwoordigers
Juridische diensten vakbonden
Inspecteurs TWW

Rechters

Arbeidsauditeurs

Advocaten &

25%

24%

16%

30%

25%

22%

25%

33%

31%

43%

14%

43%

39%

43%

37%

29%

Gemiddelde

19% 4,78
18% "IZ 4,74
19%

22% 5,01

46% 14% "M 467

35% 18% | 4,55

38%

63%

M Helemaal oneens M Oneens M Eerder oneens

20% " F% 4,70

43% 4,00

25% 5,00
67% 5,67
13% 4,88

57% 4,07

Eens noch oneens [ Eerder eens

4.1.5 PROBLEMEN INZAKE DE TOEPASSING VAN DE ACTUELE WETGEVING

Aan alle deelnemers werd tenslotte de vraag gesteld of ze nog toepassingsproblemen zagen aan de
huidige wetgeving. Het antwoord op deze vraag is weergegeven per doelgroep in de onderstaande
figuur. Hieruit blijkt dat de meerderheid van de deelnemers nog problemen zag inzake de toepassing

van de wetgeving.

11%

11%

9%

3%

11%

15%

15%

14%

8%

0%

0%

29%

De medewerkers van de

% oneens % eens

64%

66%

76%

68%

64%

54%

63%

43%

67%

100%

75%

57%

Eens M Helemaal eens

22



EVALUATIE VAN DE WIJZIGINGEN AANGEBRACHT IN DE WETGEVING INZAKE DE PREVENTIE VAN DE PSYCHOSOCIALE BELASTING

Ziet u problemen inzake de toepassing van de actuele wetgeving?

Totaal

Gewogen totaal
Preventieadviseurs PA
Vertrouwenspersonen
Preventieadviseurs AG
Werkgevers
Werknemersvertegenwoordigers
Juridische diensten vakbonden
Inspecteurs TWW

Rechters

Arbeidsauditeurs

Advocaten

|_RE] Neen

In een open vraag van de vragenlijst kon men naast de voornaamste drie problemen inzake de
toepassing van de actuele wetgeving waarvoor een oplossing noodzakelijk, ook aanduiden
welke de voornaamste drie positieve aspecten zijn die men ziet aan de huidige wetgeving. Een
exhaustieve lijst van de antwoorden op deze open vragen is opgenomen in Bijlage III van dit
onderzoeksrapport. Op de volgende pagina neemt Tabel 4 de drie ‘negatieve aspecten’ en de drie
‘positieve aspecten’ op die het meest frequent werden aangeduid door de verschillende doelgroepen.
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Tabel 4. Top 3 van de negatieve en positieve aspecten van de huidige wetgeving per

functie/doelgroep

Doelgroep

Negatieve aspecten
Zwakke punten

Positieve aspecten
Sterke punten

Interne
preventieadviseur
psychosociale aspecten

- Complexiteit en gebrek aan
duidelijkheid van de wetgeving

- Doeltreffendheid van de
procedure

- Wettelijke definities

- Duidelijkheid van de wetgeving

- Definities / hulp bij preventie /
vertrouwenspersonen / het
bestaan van de interne procedure
/ bewustmaking

- Bescherming van slachtoffers /
het bestaan van de wet op zich

Externe
preventieadviseur
psychosociale aspecten

- Rol van de
vertrouwenspersoon/preventie-
adviseur psychosociale aspecten

- Gebrek aan doeltreffendheid van
de procedure

- Wettelijke definities

- Definities

- Het bestaan van de interne
procedure

- De risicoanalyse / complexiteit,
duidelijkheid van de wetgeving

preventieadviseur
arbeidsgeneesheer

preventieadviseur psychosociale
aspecten

- Misbruik van de wetgeving

- Problemen met de werkgevers

Vertrouwenspersoon - Rol van de vertrouwenspersoon / | - Duidelijkheid van de wetgeving
preventieadviseur psychosociale - Bewustmaking
aspecten - Bescherming van het slachtoffer /
- Gebrek aan doeltreffendheid van Het bestaan op zich
de procedure
- Complexiteit en het gebrek aan
duidelijkheid van de wetgeving
Interne - Rol van de vertrouwenspersoon / | - Bewustmaking

- Hulp bij preventie / het bestaan
op zich / afbakening rollen /
bestaan van de interne procedure

- Bescherming van slachtoffers

Externe
preventieadviseur
arbeidsgeneesheer

- Gebrek aan doeltreffendheid van
de procedure

- Kennis van de wetgeving

- Misbruik van de wetgeving

- Bewustmaking

- Het bestaan van de wet op zich

- De preventieadviseur
psychosociale aspecten

de procedure
- Misbruik en bewijskracht
- Inzage in de verschillende
documenten

Inspecteur TWW - Gebrek aan doeltreffendheid van - Bewustmaking
de procedure - Definities
- Informatie en inzage in de - Doeltreffendheid van de
documenten wetgeving
- Complexiteit en gebrek aan
duidelijkheid van de wetgeving
Rechter - Gebrek aan doeltreffendheid van - Het bestaan van de interne

procedure

- Doeltreffendheid

- Duidelijkheid / definities /
bescherming / rollen / het
bestaan op zich / bewustmaking
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Tabel 4. (vervolg)

Doelgroep

Negatieve aspecten
Zwakke punten

Positieve aspecten
Sterke punten

Arbeidsauditeur

- Misbruik van de wetgeving

- Wettelijke definities

- Onafhankelijkheid van de
vertrouwenspersoon

- Het bestaan van de interne
procedure

- Hulp bij preventie

- Bewustmaking

Advocaat

- Misbruik van de wetgeving

- Gebrek aan doeltreffendheid van
de procedure

- Afbakening van de rol van
vertrouwenspersoon / preventie-
adviseur psychosociale aspecten

- Hulp bij preventie
- Duidelijkheid van de wetgeving
- Bewustmaking

Medewerker juridische
diensten vakbonden

- Complexiteit en gebrek aan

duidelijkheid van de wetgeving

- Gebrek aan doeltreffendheid van
de procedure

- Misbruik en bewijskracht

- Definities
- Hulp bij preventie
- Bewustmaking

Vakbondsafgevaardigde | - Gebrek aan doeltreffendheid van - Bewustmaking
de procedure (vooral bescherming | - Bescherming van het slachtoffer /
van werknemers) doeltreffendheid
- Complexiteit en gebrek aan - Hulp bij preventie
duidelijkheid van de wetgeving
- Rol van de vertrouwenspersoon /
preventieadviseur psychosociale
aspecten
Werkgever - Complexiteit en gebrek aan - Bewustmaking

duidelijkheid van de wetgeving

- Kosten / Informatie

- Beschikbaarheid van tijd en
middelen / gebrek aan
doeltreffendheid van de procedure

- Hulp bij preventie
- Het bestaan op zich

Over alle groepen heen, waren de drie meest negatieve aspecten :
1. het gebrek aan doeltreffendheid van de procedure
2. de complexiteit van de wetgeving

3. het gebrek aan duidelijkheid van de rollen / het misbruik (aangeduid door evenveel groepen)

De drie meest positieve aspecten waren :
1. de bewustmaking van het publiek rond het onderwerp van de preventie van de psychosociale

belasting

2. het feit dat de wetgeving hulp biedt bij de preventie
3. het bestaan op zich van de wetgeving / de bescherming van de slachtoffers (aangeduid door

evenveel groepen)
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4.2 PROCEDURES EN PRAKTIJKEN BINNEN DE BELGISCHE ONDERNEMINGEN

Met betrekking tot de praktijk van de preventie van psychosociale belasting op het werk binnen de
Belgische bedrijven en organisaties, werden aan meerdere doelgroepen vragen gesteld over de
verplichtingen, de instrumenten en de rollen die de wetgeving beschrijft.

Binnen de doelgroep van werknemersvertegenwoordigers werd eenzelfde vragenlijst voorgelegd aan
de vakbondssecretarissen en —afgevaardigden van de verschillende vakbonden.

De afgevaardigden werden uitgenodigd de algemene vragen te beantwoorden vanuit de persoonlijke
ervaring die zij hebben in de organisatie waarin zij werken. Bij enkele vragen werden specifieke
antwoordmogelijkheden (ja/neen) toegevoegd om hen toe te laten de vraag te beantwoorden naar de
situatie in hun organisatie.

Met betrekking tot de wettelijke verplichtingen inzake de preventie van psychosociale belasting op
het werk, waaronder stress, geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk binnen de
ondernemingen, voelde de meerderheid van de respondenten zich goed op de hoogte (bijvoorbeeld,
90,3% van de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren; 86,8% van de vertrouwenspersonen; 79,3%
van de werkgevers). De doelgroep die zich het minst goed op de hoogte voelde, waren de
vakbondsafgevaardigden (64,7% voelde zich wel op de hoogte). Ook was een opmerkelijk deel van de
werknemersvertegenwoordigers  (28,1% van de vakbondsafgevaardigden, 44,6% van de
vakbondssecretarissen) van mening dat de werkgevers niet altijd goed op de hoogte zijn van hun
wettelijke verplichtingen. Deze opmerking werd ook gemaakt in de groepsgesprekken: veel
werkgevers zijn niet goed op de hoogte van hun wettelijke verplichtingen. Alle doelgroepen zijn het
erover eens dat het van cruciaal belang is dat de werkgever niet alleen beter op de hoogte is van zijn
wettelijke verplichtingen, maar ook weet welke de voordelen zijn van een degelijk preventiebeleid
tegen psychosociale belasting. Enkel wanneer de werkgever goed geinformeerd en
gesensibiliseerd is, zullen de interne formele en informele procedures, de risicoanalyse, enz.
doeltreffend zijn en dus leiden tot het gewenste resultaat, namelijk de vermindering van de
psychosociale belasting. Hier zijn alle doelgroepen het over eens tijdens de groepsgesprekken.

Aan de externe preventieadviseurs (psychosociale aspecten en —arbeidsgeneesheren) en de
vakbondssecretarissen werd gevraagd in welke mate hun ervaringen uiteenlopend of
gelijklopend zijn, binnen de organisaties waarin zij hun rol vervullen. Het antwoord op deze vraag
luidde iets vaker ‘eerder (of heel) uiteenlopend’ dan ‘eerder (of heel) gelijklopend’ bij de
preventieadviseurs en ‘eerder gelijklopend’ bij de vakbondssecretarissen.

4.2.1 HET BELEID VAN DE ONDERNEMING INZAKE DE PREVENTIE VAN PSYCHOSOCIALE BELASTING

Van de werkgevers duidt ongeveer twee derde (62,1%) aan dat er (al eens) een beleid gevoerd werd
in het domein van de preventie van psychosociale belasting veroorzaakt door het werk binnen zijn
bedrijf/organisatie, geintegreerd in het globaal preventieplan (GPP). Dit hoge cijfer kan heel zeker
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worden toegeschreven aan de grote vertegenwoordiging van grote ondernemingen in de
kwantitatieve enquéte.

Bij de werknemersvertegenwoordigers (vakbondsafgevaardigden en —secretarissen) lag dit cijfer lager
en waren de meningen verdeeld : 37% duidde aan dat er een dergelijk beleid gevoerd wordt of werd
(de antwoorden ‘ja’, ‘altijd’ of ‘meestal’); 41% dat zulk een beleid eerder niet bestaat binnen de
bedrijven/organisaties (de antwoorden ‘neen’, ‘nooit’ of ‘zelden’).

In volgorde van frequentie houden de volgende afdelingen/diensten/functies zich binnen de
bedrijven/organisaties bezig met dit beleid : (1) Preventieadviseur psychosociale aspecten (intern of
extern), (2) HR/Personeelsdienst, (3) Preventieadviseur— arbeidsgeneesheer (intern of extern), (4)
Algemene directie (zaakvoerder voor KMO’s). De ‘sociale dienst’ en de ‘juridische dienst’ werden
minder frequent aangeduid, maar deze zijn ook niet steeds aanwezig in een onderneming.

Volgens de preventieadviseurs psychosociale aspecten laten de gegevens uit het jaarrapport
van de interne dienst die betrekking hebben op de preventie van de psychosociale belasting
(56,3%) niet toe het opgezette preventiebeleid binnen dit domein te evalueren.

4.2.2 DE PSYCHOSOCIALE RISICOANALYSES

De psychosociale risicoanalyses blijken vaker niet dan wel te worden uitgevoerd binnen de
ondernemingen, zoals aangegeven door  werkgevers,  werknemersvertegenwoordigers,
preventieadviseurs psychosociale aspecten en inspecteurs van het Toezicht Welzijn op het Werk. In
het bijzonder geldt dit voor de risicoanalyse a priori van de psychosociale belasting veroorzaakt door
derden.

Als voornaamste hinderpalen voor het uitvoeren van de risicoanalyses werden aangeduid: andere
prioriteiten binnen de onderneming, tijd en kost. Een gebrek aan informatie wordt het minst frequent
aangeduid.
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Welke zijn de voornaamste hinderpalen om psychosociale risicoanalyses
uit te voeren?

in het algemeen weinig belang gehecht aan deze
problematiek in de onderneming

weinig interesse voor dit thema bij het personeel

weinig interesse voor dit thema bij directie

weinig interesse voor dit thema bij
leidinggevenden

te weinig tijd

te weinig personeel

te weinig gekwalificeerd personeel --o-- Preventieadviseurs PA
—— Werkgevers
------- Werknemersvertegenwoordigers

--x-- Inspecteurs TWW

te hoge kost

te zware administratieve last

moeilijkheid om te bepalen wiens
verantwoordelijkheid dit is

onduidelijke wetgeving

te weinig informatie(kanalen)

andere prioriteiten op dit moment

men weet niet hoe dit in de praktijk te realiseren

men is niet op de hoogte, geinformeerd daarover T \" ¢ T

(zeker niet - zeker wel)

Mogelijke knelpunten bij het uitvoeren van de risicoanalyses volgens de
preventieadviseur psychosociale aspecten, waren de volgende :
e 47,2% van de PAPA gaf aan dat de werkgever hem geen voldoende tijd en middelen verleent
om te werken aan de primaire preventie van psychosociale belasting
¢ 36,3% lijkt over onvoldoende instrumenten voor het uitvoeren van de risicoanalyses van
psychosociale belasting te beschikken, en dit leek problematischer voor de interne
preventieadviseurs dan voor de externe
e 39,1% vond het moeilijk om op basis van de risicoanalyse te bepalen welke maatregelen
nodig zijn om de psychosociale belasting te verminderen

Tijdens de groepsgesprekken geeft men aan dat deze risicoanalyses inderdaad niet vaak gedaan
worden binnen ondernemingen en dat enkel grote organisaties voldoende budgetten hebben
om risicoanalyses te laten uitvoeren. In andere organisaties zijn de financiéle middelen die men moet
besteden aan het uitvoeren van een risicoanalyse, vaak zo groot is dat er geen budget overschiet voor
het treffen van de maatregelen bepaald in de risicoanalyse en/of het opzetten en uitvoeren van de
rest van het beleid. Opnieuw wordt ook het probleem aangehaald van de KMO'’s die financieel niet in
staat zijn een risicoanalyse te laten uitvoeren. De FOD WASO zou moeten werken aan risicoanalyse-
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instrumenten voor kleine organisaties, zegt men. Daarnaast zouden externe diensten de KMQO'’s
moeten helpen om financieel haalbare risicoanalyses uit te voeren.

In het groepsgesprek met de inspecteurs van TWW maakt men de opmerking dat de administratieve
geldboete die een organisatie kan oplopen voor het niet uitvoeren van een risicoanalyse ‘goedkoper’ is
dan de effectieve kost voor de uitvoering van de risicoanalyse. Dit geldt trouwens ook wanneer een
werkgever weigert een individueel klachtendossier te laten opmaken door de PAPA naar aanleiding
van een formele klacht: de administratieve geldboete die dan kan worden opgelegd is uiterst laag.
Daarnaast wordt aangehaald dat de preventieadviseurs psychosociale aspecten niet altijd genoeg
invloed hebben om een werkgever aan te moedigen om een risicoanalyse te laten uitvoeren. De
Franstalige advocaten en adviseurs van de juridische diensten van vakbonden geven aan dat de
vakbondsafgevaardigden beter geinformeerd zouden moeten worden hierover om zo het CPBW (het
Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk) te beinvloeden om een risicoanalyse uit te
voeren.

Men merkt op (de preventieadviseurs zelf trouwens ook) dat de preventieadviseurs psychosociale
aspecten niet altijd voldoende gevormd zijn om risicoanalyses uit te voeren, terwijl dit wel tot
hun verantwoordelijkheden behoort. De preventieadviseurs geven aan dat er wel heel wat
instrumenten aanwezig zijn om de risicoanalyses uit te voeren, maar dat ze niet altijd de nodige
achtergrond hebben om ze te gebruiken. Intervisie en opleiding zouden hen kunnen helpen.
Daarnaast vermelden ze dat het als externe preventieadviseur psychosociale aspecten niet altijd
makkelijk is een risicoanalyse uit te voeren voor een bedrijf dat men eigenlijk niet (goed) kent.
Tenslotte zeggen de inspecteurs dat zelfs als er een psychosociale risicoanalyse gebeurt, dit niet
betekent dat de kwaliteit naar behoren is.

Tijdens het groepsgesprek met de Nederlandstalige PAPA geven de deelnemers als tip dat bij het
uitvoeren van een risicoanalyse ook op de positieve resultaten van de risicoanalyse moet
ingezoomd worden. Het is voor een organisatie vaak bedreigend om een risicoanalyse te laten
uitvoeren, aangezien deze analyse iets zegt over het functioneren van de organisatie en het voor de
organisatie dus niet altijd makkelijk is de negatieve resultaten te aanvaarden. Daarom is het voor de
PAPA erg belangrijk om een risicoanalyse op de juiste manier aan te kaarten bij het management,
namelijk als een werkinstrument dat mogelijke knelpunten naar boven kan brengen, maar ook een
opportuniteit biedt om de positieve aspecten te belichten en in de toekomst de werking te verbeteren
door het nemen van preventieve maatregelen.

4.2.3 DE INTERNE PROCEDURE INZAKE GEWELD, PESTERIJEN EN ONGEWENST SEKSUEEL
GEDRAG OP HET WERK

Een interne procedure inzake geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk lijkt
vaker te worden uitgewerkt, zoals aangegeven door werkgevers en werknemersvertegenwoordigers:
bijna drie vierde duidde aan dat dergelijke interne procedure bestaat in hun organisatie. Waar deze
procedure niet is uitgewerkt, duidden deze doelgroepen een gebrek aan interesse (vanwege personeel
respectievelijk directie) en het bestaan van andere prioriteiten binnen de onderneming aan als
hinderpalen.
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Tijdens de groepsgesprekken komt naar voor dat het hebben van de steun van de werkgever en
de hiérarchische lijn voor het opzetten en in de praktijk brengen van een interne procedure van
cruciaal belang is. Wanneer deze steun niet aanwezig is, zal de interne procedure niet naar behoren
werken.

Waar deze interne procedure wel bestaat, worden in volgorde van frequentie de volgende personen
of afdelingen betrokken bij de uitwerking van de interne procedure : (1) Preventieadviseur
psychosociale aspecten (intern of extern), (2) HR / Personeelsdienst, (3) Algemene directie
(zaakvoerder bij KMO's), (4) werknemersvertegenwoordiging (vakbonden), (5) Preventieadviseur-
arbeidsgeneesheer (intern of extern).

Een kleine meerderheid van de werkgevers (55%) duidde aan dat de interne procedure van hun
onderneming reeds toegepast werd voor concrete casussen (situaties, meldingen). Iets meer dan
de helft van de werkgevers lijkt ook tevreden over de interne procedure van hun onderneming.

Aan de vertrouwenspersonen en preventieadviseurs psychosociale aspecten werd gevraagd welk het
aantal is van informele meldingen en met redenen omklede klachten die door hen worden
behandeld in de bedrijven/de organisaties waarin zij hun rol vervullen.

Voor de vertrouwenspersonen waren de bevindingen de volgende:

e Het gemiddelde aantal informele meldingen die vertrouwenspersonen ontvangen per jaar is
7,2; het maximale aantal 80 (7,8% antwoordde ‘geen’ en 54,8% duidde een aantal van 1 a 5
aan, 21,8% een aantal van 6 a 10).

e Van alle interventies die vloeien uit deze informele klachten en die de vertrouwenspersonen
zelf worden gedaan, zijn gemiddeld per jaar (naar schatting) : 46% ‘Informatie - Opvang
(zonder interventie bij een derde)’, 20,2% ‘Verzoeningspogingen tussen klager en
aangeklaagde’ en 16% ‘Interventies bij andere personen binnen de organisatie (bijvoorbeeld,
leidinggevenden)’

¢ Het gemiddelde aantal met redenen omklede klachten is 1,6; het maximale aantal 40 (55%
van de vertrouwenspersonen duidde aan er ‘geen’ te ontvangen, 39,2% 1 a 5 per jaar).

e De vertrouwenspersonen gaven ook aan de klagers die een met redenen omklede klacht
willen indienen te stimuleren om via de informele procedure naar een oplossing te zoeken.

Ook de preventieadviseurs psychosociale aspecten ontvangen aanzienlijk minder met redenen
omklede klachten dan informele meldingen :
e Het aantal informele meldingen dat zij gemiddeld per jaar ontvangen is 49,8 voor interne
PAPA en 73,8 voor externe PAPA (over alle PAPA heen antwoordde 10,4% ‘geen’ en evenveel
een aantal van 1 a5, 11,9% een aantal van 6 a 10).
¢ Van alle interventies vloeiend uit deze informele klachten zijn, naar schatting, 49% ‘Informatie
- Opvang (zonder interventie bij een derde)’, 18% 'Verzoeningspogingen tussen klager en
aangeklaagde’ en 23,8% ‘Interventies bij andere personen binnen de organisatie
(bijvoorbeeld, leidinggevenden)’
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e Het aantal met redenen omklede klachten dat zij gemiddeld per jaar ontvangen is 4,9 voor
interne PAPA en 9,8 voor externe PAPA (over alle PAPA heen antwoordde 18,8% ‘geen’ en
duidde 50% een aantal van 1 a 5 aan)

e Op de vraag om welke feiten het gaat bij deze met redenen omklede klachten, antwoorden de
preventieadviseurs : 10,4% geweld, 51,4% pesterijen, 6,5% ongewenst seksueel gedrag op
het werk en 24,2% andere vormen van psychosociale belasting op het werk. Ook volgens de
inspecteurs van het Toezicht op het Welzijn op het Werk maken de PAPA gebruik van de
mogelijkheid om de feiten te kwalificeren als zijnde “feiten die psychosociale belasting
veroorzaken maar die van een andere aard zijn dan geweld, pesterijen en ongewenst gedrag”
(51,8% ‘af en toe’ tot ‘geregeld).

e 78,3% ervaart bij klagers de verwachting dat er sancties worden uitgesproken

Met betrekking tot werknemers van externe organisaties die op permanente wijze hun werk
uitvoeren binnen een organisatie, antwoordde de meerderheid van de vertrouwenspersonen en
de preventieadviseurs psychosociale aspecten (52,2% respectievelijk 48,1%) eerder negatief (‘nooit’
of ‘zelden’) op de vraag of deze beroep doen op de interne procedure van deze organisatie indien ze
menen slachtoffer te zijn van ongewenst gedrag vanwege een werknemer van deze organisatie.

Terwijl het opvanggesprek met de klager (emotionele opvang en wettelijke informatie) doorgaans
geen probleem vormt voor de vertrouwenspersonen en de preventieadviseur psychosociale aspecten,
en ook de meerderheid (64,3% respectievelijk 66,7%) het vrij makkelijk vindt om tussen te komen bij
een derde, vindt één op vijf (19,9%) respectievelijk één op zes (15,5%) het niet gemakkelijk om een
bemiddeling met de aangeklaagde op te starten.

Mogelijke specifieke knelpunten in het kader van het onderzoek van de met redenen
omklede klacht volgens de preventieadviseur psychosociale aspecten, waren de volgende :
¢ 39,3% duidt aan moeilijkheden te ondervinden om getuigenissen te verzamelen, ook al
vinden ze het niet zozeer moeilijk om te bepalen welke getuigen en andere personen ze willen
horen
¢ 30,5% vindt het moeilijk om een analyse te maken van de oorzaken van de feiten, bij het
opstellen van het schriftelijk advies aan de werkgever
e 45,8% vindt het bij het opstellen van dit advies ook moeilijk om een gemotiveerd advies te
formuleren over de vraag of de feiten (al dan niet) kunnen worden beschouwd als
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk dan wel en of zij een
psychosociale belasting bij de werknemer veroorzaken
Deze bevinding komt ook terug in de groepsgesprekken. Preventieadviseurs psychosociale
aspecten geven aan dat het vaak om zo’'n subjectieve materie gaat dat het erg moeilijk is om
te bepalen of de feiten als pesterijen beschouwd kunnen worden.
¢ 41% vindt het moeilijk om uit te maken welke informatie ze opnemen in het rapport voor
de werkgever, rekening houdend met hun verplichting tot geheimhouding
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Ook met betrekking tot de formele procedure, stelde 55,9% van de vertrouwenspersonen dat het
moeilijk is voor werknemers om een met redenen omklede klacht op te maken die voldoet
aan de wettelijke voorschriften.

Tijdens het groepsgesprek met de Franstalige PAPA komt naar voren dat men vindt dat de rol van de
PAPA fundamenteel gericht zou moeten zijn op de preventie, en dat de PAPA alles wat te maken
heeft met het vellen van een oordeel in geval van formele klachten zou moeten loslaten. De taak van
de preventieadviseur psychosociale aspecten zou zich moeten beperken tot het beschrijven, begrijpen
en analyseren van de situatie, en niet het stellen van een diagnose. Volgens hen zou deze manier van
werken parallel lopen met de rol van de preventieadviseur veiligheid: zijn rapport in geval van
werkongevallen doet ook geen uitspraken over verantwoordelijkheden. Voor bijkomende inlichtingen
verwijzen wij u naar het complementaire evaluatierapport van de FOD WASO die de reflectie bevat
van het netwerk van PAPA Boréal op dit onderwerp.

Van de inspecteurs vond 37% het niet goed dat de naam van de aangeklaagde niet wordt
meegedeeld aan de werkgever wanneer die op de hoogte gesteld wordt van het feit dat een met
redenen omklede klacht werd ingediend.

Ook tijdens het groepsgesprek pleiten de inspecteurs ervoor de identiteit van de aangeklaagde
meteen mee te delen aan de werkgever. Vroeg of laat komt de werkgever dit immers toch te weten.
Werkgevers en werknemersvertegenwoordigers oordeelden verschillend over deze stelling.
Terwijl de werkgevers het hier (eerder) oneens mee waren (dat de naam van de aangeklaagde niet
aan hen wordt meegedeeld), was een groot deel van de werknemersvertegenwoordigers het hier
“helemaal eens” mee. Daarentegen vinden beide doelgroepen het goed dat de werkgever geen
informatie ontvangt over de feiten, zolang de preventieadviseur geen rapport aan hem heeft
overgemaakt (bijna de helft “eens”).

Met betrekking tot de wettelijk bepaalde termijnen van de interne procedures werden
meerdere vragen gesteld, met de volgende bevindingen :
¢ De meerderheid van de vertrouwenspersonen (67,7%) gaven aan het niet moeilijk te vinden
een persoonlijk onderhoud te hebben met de werknemer binnen 8 kalenderdagen
(informele procedure). Bij de preventieadviseurs psychosociale aspecten was dit slechts
42,9%; een even groot aandeel antwoordde dit wel moeilijk te vinden.
Tijdens de groepsgesprekken komt het respecteren van deze termijn naar voor als een groot
probleem, vooral wegens tijdsgebrek bij de preventieadviseurs. Men is er echter geen
voorstander van om deze termijn nog te verlengen.
¢ Voor het persoonlijk onderhoud voorafgaand aan de indiening van de met redenen
omklede klacht vond 22% van de vertrouwenspersonen het moeilijk om de wettelijk
bepaalde termijn van acht kalenderdagen te respecteren. Bij de preventieadviseurs
psychosociale aspecten was dit 47,5% ; 34,1% vond dit niet moeilijk.
¢ Van de preventieadviseurs psychosociale aspecten vond 44,6% de termijn van 3 maanden
om een advies te geven aan de werkgever na de indiening van een met redenen
omklede klacht niet voldoende. De meerderheid van hen (74,4%) staat positief tegenover de
mogelijkheid om deze termijn tot drie maal toe te verlengen, mits rechtvaardiging. Van de
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inspecteurs leek de meerderheid aan te duiden dat de termijn van 3 maanden om het rapport
over te maken aan de werkgever na de indiening van een met redenen omklede klacht te kort
is. Slechts 14,8% (4 personen) duidden aan dat deze termijn ‘zelden’ of ‘nooit’ is verstreken;
55,6% antwoordde ‘soms’; 29,6% ‘meestal’ of ‘altijd’. Toch vinden niet alle inspecteurs het
goed dat de mogelijkheid bestaat om deze termijn tot drie maal toe te verlengen, mits
rechtvaardiging : 56,5% vindt deze mogelijkheid goed; 37% niet.

¢ Ook de meerderheid van de advocaten (72,2%) en van de juridisch adviseurs van de
vakbonden (66,7%) gaf aan dat de in de interne procedure ingevoerde termijnen
toepassingsproblemen stellen.

De documenten en informatie die opgemaakt zijn en verzameld tijdens de interne procedure zijn
voor 55 tot 65% van de vertrouwenspersonen en preventieadviseurs psychosociale aspecten
voldoende toegankelijk met betrekking tot alle partijen (klager, aangeklaagde en werkgever).

Tijdens het groepsgesprek met de preventieadviseurs psychosociale aspecten komt echter naar voren
dat men het erg moeilijk vindt een beknopt verslag voor de werkgever op te maken. Dit is nodig om
de vertrouwelijkheid te garanderen, maar het laat niet toe een redenering op te bouwen die de
werkgever kan volgen. De preventieadviseurs psychosociale aspecten geven aan dat hun doel immers
is dat de werkgever hier ook iets uit kan leren, maar dat dit niet altijd haalbaar is.

Ook de doelgroep van de inspecteurs is vragende partij voor preciezere en meer uitgebreide
verslagen, rapporten en aanbevelingen door de preventieadviseurs psychosociale aspecten.

Tijdens de groepsgesprekken halen verschillende doelgroepen aan dat het belangrijk is dat de
preventieadviseur psychosociale aspecten ook tussentijdse aanbevelingen tot het treffen van
maatregelen kan doen aan de werkgever, voordat het onderzoek binnen de interne formele procedure
afgerond is.

In verschillende groepsgesprekken wordt ook vermeld dat de opvolging van de formele klachten
na de afronding van het onderzoek te wensen overlaat. De preventieadviseurs psychosociale
aspecten zeggen zelf ook hier onvoldoende tijd voor te hebben.

Omtrent de getuigenissen in het kader van een formeel onderzoek, worden tijdens de
groepsgesprekken nog de volgende dingen naar voren gebracht:
¢ Getuigenissen verzamelen is volgens de Nederlandstalige preventieadviseurs psychosociale
aspecten niet altijd makkelijk. Mensen wiens getuigenis van belang kan zijn voor het
onderzoek willen vaak niet spreken en mensen wiens getuigenis oninteressant blijkt te zijn
voor het onderzoek willen vaak wel spreken.
¢ De Franstalige PAPA merken ook nog op dat de rechters en arbeidsauditeurs toegang wensen
tot de getuigenverslagen die verzameld werden door de PAPA. Volgens de PAPA is het
belangrijk om de vertrouwelijkheid te blijven garanderen.
¢ Men vraagt zich ook af wat men kan communiceren aan de aangeklaagde als men de
vertrouwelijkheid naar de getuigen toe moet zien te garanderen. De PAPA wensen dat de
wetgeving gepreciseerd wordt hieromtrent.
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¢ Arbeidsauditeurs stellen in de praktijk vast dat er soms PAPA weigeren om het rapport van
hun onderzoek door te geven aan de auditeur. Bovendien heeft de auditeur geen toegang tot
de getuigenverslagen. Volgens hen zou het een goed idee zijn om aan de getuige de
mogelijkheid te geven zelf te bepalen of zijn getuigenis doorgegeven wordt aan Justitie.

De Franstalige vertrouwenspersonen halen aan dat de wetgeving van de werkgever zou moeten
kunnen eisen dat hij verplicht is om een antwoord te formuleren op de aanbevelingen van de PAPA
in het kader van een formele klacht, en dit binnen een vooraf bepaalde termijn.

Tijdens het groepsgesprek met de Franstalige advocaten en adviseurs van juridische diensten
suggereren zij ook nog het volgende: zowel de klager als de aangeklaagde zouden op z'n minst
een samenvatting van het rapport van de PAPA moeten ontvangen. Het huidige gebrek aan
transparantie en de geruchten die ontstaan door het gebrek aan informatie, kunnen schade
veroorzaken.

Zowel de Nederlandstalige als de Franstalige vertrouwenspersonen geven aan dat ze meer
feedback en informatie wensen over het verloop van het formele onderzoek, wanneer de
vertrouwenspersoon contact had met de klager tijdens de voorgaande informele fase.

Verder werd aan meerdere doelgroepen de vraag gesteld of de interne (informele of formele)
procedure ook door de werknemers wordt gebruikt voor andere situaties die aanleiding geven tot
psychosociale belasting, dan voor geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk. Dit
bleek eerder wel dan niet het geval te zijn (zoals bevestigd door de meerderheid van de groepen van
het praktijkperspectief), en vaker voor de informele procedure dan voor de formele procedure (zoals
aangeduid door 75,3% van de preventieadviseurs en 66,3% van de vertrouwenspersonen).

Zowel tijdens het groepsgesprek met de Franstalige PAPA, de Nederlandstalige PAAG en de
Franstalige advocaten en adviseurs van juridische diensten van vakbonden haalt men aan dat de
wetgeving zou moeten preciseren welke procedure een werknemer kan volgen wanneer hij meent
slachtoffer te zijn van psychosociale belasting (en niet van geweld, pesterijen of seksueel
gedrag), buiten de interne procedure voor geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag.
Inderdaad, op dit moment bestaat de enige mogelijkheid voor de werknemer die zijn werksituatie
kenbaar wil maken erin, om de procedure inzake pesterijen te gebruiken, zelfs indien hij niet gepest
wordt. De procedure wordt gebruikt door de werknemers om te signaleren dat er iets schort. De
aangeklaagde zal zich echter onmiddellijk defensief opstellen (omdat hij beschuldigd is van
pesterijen), hetgeen het zoeken naar een oplossing niet ten goede komt.

Van de preventieadviseurs psychosociale aspecten antwoordde de meerderheid (57,3%) dat de
werknemers de interne formele procedure zelden of nooit gebruiken voor gerechtelijke
doeleinden.

Over de vraag of de interne procedures leiden tot het verhoopte resultaat, namelijk het
beéindigen van het ongewenste gedrag, waren de meningen verdeeld. De vertrouwenspersonen,
preventieadviseurs psychosociale aspecten en werkgevers duidden aan dat dit meestal of altijd het
geval is; de juridische diensten en advocaten dat dit zelden of nooit het geval is. Mogelijk is dit
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verschil het gevolg van de situatie dat juridische diensten en advocaten alleen, of hoofdzakelijk, de
gevallen behandelen waarbij het ongewenst gedrag inderdaad niet lijkt te kunnen worden beéindigd

via de interne procedure.

De doeltreffendheid van de informele procedure werd in het algemeen iets hoger ingeschat dan die

van de formele procedure.

De interne INFORMELE procedure leidt tot het verhoopte resultaat, namelijk het

Totaal

Gewogen totaal
Preventieadviseurs PA
Vertrouwenspersonen
Preventieadviseurs AG
Werkgevers
Werknemersvertegenwoordigers
Juridische diensten vakbonden
Inspecteurs TWW

Rechters

Arbeidsauditeurs

Advocaten

0

M Nooit

Vraag niet gesteld

33,4%

31,6%

27,7%
35,0%

41,1%

29,4%

Vraag niet gesteld

W Zelden

Soms

beéindigen van het ongewenst gedrag

Gemiddelde % lage.

frequentie

44,1% H 328 19%
35,3% B 308 30%
59,0% I 345 12%
50,4% 3,49 9%
47,7% i 34 9%
45,2% & 3,25 20%
32,6% i 29% 33%

14,3% | 2,14 86%

23,8% 2,95 29%

21,1% [15,8% Il 2,68

Meestal

W Altijd

58%

% hoge
frequentie

48%

38%

60%

56%

50%

51%

35%

0%

24%

21%

De interne FORMELE procedure leidt tot het verhoopte resultaat, namelijk het

Totaal

Gewogen totaal
Preventieadviseurs PA
Vertrouwenspersonen
Preventieadviseurs AG
Werkgevers
Werknemersvertegenwoordigers
Juridische diensten vakbonden
Inspecteurs TWW

Rechters

Arbeidsauditeurs

Advocaten

W Nooit

Vraag niet gesteld

Vraag niet gesteld

beéindigen van het ongewenst gedrag

Gemiddelde

31,6% 35,4% 3,18

36,0% 240% """ 2,91

35,0% 46,3% B 334

34,4% 34,4% 3,28
39,2% 30,9% |
22,6% 39,8%

39,0% &AL 3,19

25,0% 2,13

8,0% 2,68

31,6% 10,57 2,63

M Zelden Soms Meestal H Altijd

% lage
frequentie

26%

35%

15%

21%

26%

26%

29%

75%

32%

53%

% hoge
frequentie

43%

29%

50%

44%

35%

52%

46%

0%

8%

16%
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Tijdens de groepsgesprekken kwam naar voor dat alle doelgroepen het erover eens zijn dat de interne
informele procedure (zo goed als altijd) de grootste slaagkans heeft op het vinden van een
oplossing in geval van ongewenst gedrag of interpersoonlijke conflicten op het werk. Het is dus erg
belangrijk dat vertrouwenspersonen en andere actoren de klagers stimuleren om gebruik te maken
van deze procedure en dat de interne informele procedure nog meer bekrachtigd wordt. Ook de
doelgroepen die werken vanuit het gerechtelijke oogpunt, zijn het hierover eens.

Verschillende doelgroepen zijn het erover eens dat een interne formele procedure vaak
negatieve effecten heeft. De situatie escaleert bijvoorbeeld of het wordt voor de betrokkenen
volledig onmogelijk om nog samen te werken.

Nog een element dat vermeld moet worden, is dat tijdens het groepsgesprek met de Nederlandstalige
advocaten aan bod kwam dat er volgens hen een lacune zit in de wetgeving betreffende de interne
procedure. De wetgeving specificeert immers niet wat de PAPA moet doen met het interne onderzoek
op het moment dat de werknemer die de met redenen omklede klacht heeft ingediend ontslagen
wordt terwijl het interne onderzoek nog lopende is. Moet de PAPA het onderzoek dan nog
afronden? Indien ja, zullen zijn voorstellen tot maatregelen misschien niet meer relevant zijn. De
advocaten zijn het erover eens dat dit duidelijker omschreven zou moeten worden in de wetgeving.
Zijzelf zijn er voorstander van in deze gevallen het onderzoek wel verder af te werken, ondanks het
feit dat de individuele klacht stopgezet wordt. Dit vooral vanuit preventief oogpunt: er kunnen nog
steeds maatregelen getroffen worden om gelijkaardige situaties van psychosociale belasting in de
toekomst te vermijden. Het ontslag van een werknemer mag dus niet het einde van de interne
procedure betekenen.

Ook tijdens het gezamenlijke groepsgesprek van de Franstalige advocaten en de Franstalige juridische
adviseurs komt een knelpunt naar voor: wat als de werknemer in ziekteverlof is tijdens het interne
onderzoek?

4.2.4 DE FUNCTIES VAN DE VERTROUWENSPERSOON EN DE PREVENTIEADVISEUR
PSYCHOSOCIALE ASPECTEN

De vertrouwenspersoon

Aan de werkgevers werd gevraagd of hun bedrijf/organisatie vertrouwenspersonen heeft aangesteld
in het kader van de interne procedure voor geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het
werk. Hierop antwoordde 87,6% ‘ja’, 11,2% ‘neen’ en 1,2% ‘Ik weet het niet’. Dit wordt ook zo
gepercipieerd door de werknemersvertegenwoordigers. De meeste bedrijven/organisaties (74,4%)
blijken 1 a 2 vertrouwenspersonen aan te stellen.

Van de deelnemende vertrouwenspersonen duidde één derde aan zichzelf kandidaat gesteld te
hebben om deze rol op te nemen (36,3%). De andere twee derden werden aangeduid en
aangesteld door het bedrijf. De meerderheid van hen heeft deze rol ook met plezier aanvaard.
Slechts een kleine minderheid (5,4% van het totaal) had het gevoel dat de rol hen opgedrongen werd.
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Aan de werkgevers werd gevraagd aan te duiden in welke mate verscheidene criteria een rol spelen
bij de selectie van vertrouwenspersonen. De ‘top 3’ van de criteria waren : (1) Bereikbaarheid
voor het personeel, (2) Persoonlijke en/of sociale vaardigheden en (3) Boezemt vertrouwen in bij het
personeel. Een criterium dat tweemaal expliciet werd toegevoegd in een open vraag is:
gendervertegenwoordiging (“evenwicht man/vrouw”).

Tijdens het groepsgesprek met de Nederlandstalige preventieadviseurs psychosociale aspecten wordt
benadrukt hoe belangrijk het is dat de vertrouwenspersoon een bepaalde achtergrond heeft om zijn
rol naar behoren te kunnen uitvoeren. Voorbeeld dat aangehaald wordt: een diploma hoger onderwijs
in een bepaalde sociale/menswetenschappelijke richting. Men haalt zelf wel aan dat hoe meer criteria
men zou opleggen, hoe moeilijker het zal worden om geschikte kandidaten te vinden.

Ook de vertrouwenspersonen zelf zijn het er tijdens het groepsgesprek over eens dat een dergelijke
screening goed zou zijn.

De vertrouwenspersonen lijken, in volgorde van frequentie (meest frequent — minder frequent), te
behoren tot de volgende diensten/afdelingen of groepen binnen de onderneming : (1) personeel,
(2) HR/Personeelsdienst, (3) Interne preventiedienst, (4) Algemene directie, (5) Sociale dienst en (6)
Juridische dienst. Men kan hierbij opmerken dat de twee laatste diensten niet steeds van toepassing
zijn. “Andere diensten” die worden vermeld zijn de vakbond en de externe dienst voor preventie en
bescherming op het werk (door de werkgevers) en administratie/secretariaat en integrale
kwaliteitszorg/kwaliteitscontrole (door de vertrouwenspersonen zelf).

Een belangrijk aandeel van de werkgevers (82,1%) gaf aan dat de personen die aangesteld werden
tot vertrouwenspersoon niet (gedeeltelijk) vrijgesteld werden van bepaalde taken om deze
rol te kunnen vervullen.

De vertrouwenspersonen haalden dit ook aan tijdens de groepsgesprekken: het gebrek aan tijd en
middelen staat hun functioneren is de weg.

De grote meerderheid van deze vertrouwenspersonen heeft een opleiding gevolgd om de kennis en
competenties te verwerven die beschreven zijn in de wetgeving (88%), en de werkgever heeft hier in
de grote meerderheid van de gevallen de kosten voor gedragen (88,9%).

De vertrouwenspersonen zelf halen overigens aan dat de opleidingen die hen werden aangeboden
door allerlei opleidingscentra en externe diensten zeer uiteenlopend zijn en niet allemaal
conform de wettelijke bepalingen betreffende de kennis en vaardigheden die vereist zijn om de functie
te vervullen. Bovendien geven de vertrouwenspersonen aan dat ze ook nood hebben aan
ondersteuning door een professional bij de uitvoering van de rol van vertrouwenspersoon. Men geeft
dus aan nood te hebben aan intervisie en continue opleiding.

Vier op 10 van de vertrouwenspersonen heeft deelgenomen aan het uitwerken van de interne
procedure in hun bedrijf en ongeveer drie vierde (73,3%) zegt ervaring te hebben met het
opvolgen van individuele aanvragen vanwege werknemers.
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Van de deelnemende vertrouwenspersonen had ongeveer drie vierde (76,1%) geen ervaring met
het uitvoeren van psychosociale risicoanalyses. Ook werd de helft van hen (50,6%) nooit of
zelden betrokken bij bepaalde aspecten van de risicoanalyse, wanneer deze plaatsvindt.

De vragenlijst voor vertrouwenspersonen peilde ook naar een aantal mogelijke knelpunten bij het

uitvoeren van de functie van vertrouwenspersoon :

25,4% van de vertrouwenspersonen vindt dat de door de wet vereiste kennis en
bekwaamheden van de vertrouwenspersoon vereist niet voldoende zijn om de functie te
kunnen uitvoeren

ongeveer evenveel geeft aan dat ze te weinig tijd hebben om hun functie uit te voeren

ook een passend lokaal ontbreekt voor 27,4%

87,8% is niet (gedeeltelijk) vrijgesteld van andere taken, en 24,1% vindt hun andere
functie op het werk moeilijk verenigbaar met de functie als vertrouwenspersoon

34,9% geeft ook aan nadelen te ondervinden aan het feit dat hij/zij de functie vervult van
vertrouwenspersonen

Ook andere functies en rollen, met name de preventieadviseurs psychosociale aspecten en de
inspecteurs stellen (‘geregeld’ tot ‘heel vaak’) problemen vast in het functioneren van de
vertrouwenspersoon :

als gevolg van zijn/haar “dubbele pet, functie” (41,5% respectievelijk 53,9%)

Tijdens het groepsgesprek met de preventieadviseurs en de vertrouwenspersonen wordt
aangegeven dat men een incompatibiliteit ziet tussen de functies van vertrouwenspersoon
enerzijds en vakbondsafgevaardigde, lid van de hiérarchische lijn of medewerker van de
personeelsdienst anderzijds. De inspecteurs voegen hier nog aan toe dat een persoon die
dicht bij de werkgever staat of iemand uit de hiérarchische lijn ook beter geen
vertrouwenspersoon is.

Daarnaast wordt ook door de arbeidsgeneesheren aangehaald dat de vertrouwenspersonen
vaak niet als onafhankelijk gepercipieerd worden.

zijn/haar ervaring in het omgaan met gevallen van geweld en pesterijen (36,9% en 44,4%)
de middelen (tijd, lokaal,...) die hem/haar ter beschikking worden gesteld (29,3% en 33,3%)
zijn/haar isolement (gebrek aan steun, iemand aan wie men vragen kan stellen, met wie men
kan overleggen enz.) (26,2% en 25,9%)

zijn/haar competenties binnen het domein van de psychosociale belasting (24,6% en 40,7%)

De Franstalige preventieadviseurs stelden tijdens hun groepsgesprek voor de types van
interventies die vertrouwenspersonen mogen doen te onderscheiden op basis van hun
opleidingsniveau. Een vertrouwenspersoon zou dus uitsluitend toegelaten worden te bemiddelen
wanneer hij hierin opgeleid is. Een ander alternatief voorgesteld door deze groep was om de
vertrouwenspersoon de keuze te laten van het type interventie (opvang — interventie bij een derde —
verzoening met de aangeklaagde) en een opleiding te voorzien die zich beperkt tot het gekozen type.
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Van de werkgevers was ruim twee derde (66,2%) tevreden over het functioneren van de
vertrouwenspersoon/-personen. De meerderheid van de vertrouwenspersonen (64,3%) voelt zich ook
voldoende gesteund door de werkgever en/of leidinggevenden (17,2% deelde deze mening niet).
Wel lijkt een groot aandeel (41,2%) geen gebruik te maken van zijn recht om rechtstreeks toegang te
hebben tot de persoon belast met het dagelijkse beheer van de organisatie.

De Nederlandstalige vertrouwenspersonen (VP) suggereren in hun groepsgesprek dat de werkgever
meer gebruik zou kunnen maken van de ervaring van de VP in de aanpak van individuele situaties,
voor de implementatie van preventiemaatregelen binnen zijn onderneming.

In het groepsgesprek met de Franstalige preventieadviseurs psychosociale aspecten wijst men op de
moeilijkheid om vertrouwenspersonen hun rol te ontnemen wanneer ze niet naar behoren
functioneren.

Met betrekking tot het statuut van de vertrouwenspersoon werden meerdere vragen gesteld aan
uiteenlopende groepen. Twee kernvragen betroffen: het niet verplicht zijn van de aanwezigheid van
een vertrouwenspersoon en de functionele aansluiting van de vertrouwenspersoon bij de interne
dienst voor preventie en bescherming op het werk.

Over het eerste aspect waren de meningen verdeeld: terwijl de preventieadviseurs psychosociale
aspecten en de inspecteurs het een goede zaak lijken te vinden dat de aanwezigheid van een
vertrouwenspersoon niet verplicht is, vinden de werkgevers, de werknemersvertegenwoordigers en
vooral de vertrouwenspersonen zelf dat eerder niet.

Tijdens het groepsgesprek met de inspecteurs wordt deze visie verduidelijkt: de inspecteurs geven
aan dat als een vertrouwenspersoon verplicht wordt, er ook meer slecht functionerende
vertrouwenspersonen zullen zijn of vertrouwenspersonen die geen vertrouwen genieten bij de
werknemers. Een ‘slechte’ vertrouwenspersoon kan veel schade aanrichten binnen de organisatie. Op
dat moment is het beter geen vertrouwenspersoon te hebben.

Beter lijkt hen om de werkgevers bewust te maken van de voordelen van het aanstellen van een
vertrouwenspersoon, eerder dan de aanstelling verplicht te maken.

In het groepsgesprek met de Nederlandstalige vertrouwenspersonen, werd ook gesteld dat men het
geen goed idee zou vinden moest de aanwezigheid van een vertrouwenspersoon verplicht gemaakt
worden. Dit is in tegenstrijd met de resultaten van het kwantitatieve luik. Wel suggereren zij dat men
meer de nadruk zou kunnen leggen op de voordelen van de aanwezigheid van een VP, die toelaat de
kosten van het onderzoek van een met redenen omklede klacht te voorkomen.

Over het tweede aspect leken deze doelgroepen het dan wel eens: over het algemeen duidden ze aan
dat het gepast is dat de vertrouwenspersoon functioneel afhangt van de interne dienst voor
preventie en bescherming op het werk. Ook duidden de meeste werkgevers aan dat deze
aansluiting niet voor moeilijkheden had gezorgd binnen hun bedrijf of organisatie.

Vele vertrouwenspersonen gaven aan dat de directeur van de IDPB zelden of nooit (68,3%)
geinformeerd wil worden over de gevallen die de vertrouwenspersoon behandelt. Wel voelt de
meerderheid zich gesteund door deze directeur.
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Een onderwerp dat tijdens de groepsgesprekken ook aan bod kwam, is de wettelijke bescherming
van de vertrouwenspersoon. De vertrouwenspersonen genieten volgens de huidige bepalingen geen
bescherming, terwijl dit wel het geval is voor de preventieadviseurs psychosociale aspecten. Niet alle
doelgroepen zijn het hierover eens.

Sommigen (advocaten, inspecteurs) vinden dat een betere bescherming van de vertrouwenspersoon
noodzakelijk is. De Nederlandstalige advocaten merken echter op dat er geen apart statuut voor de
vertrouwenspersoon nodig zou zijn, indien men in Belgié een goed ontslagrecht zou hebben.

De vertrouwenspersonen zelf zijn vragende partij naar meer bescherming, namelijk dezelfde
bescherming als de preventieadviseurs. Op die manier zouden ze meer onafhankelijk kunnen werken.

De vertrouwenspersonen zelf geven aan niet altijd goed te weten wat de grenzen zijn van wat een
vertrouwenspersoon wel en niet mag doen. Het is voor hen niet altijd duidelijk hoe hun rol
afgebakend is. Zo weten vele vertrouwenspersonen niet welke informatie ze al dan niet mogen
doorgeven en hier ook problemen mee te hebben wanneer ze onder druk gezet worden. De
Franstalige preventieadviseurs vermelden dat de vertrouwenspersonen veel acties ondernemen in de
plaats van de preventieadviseurs, wat eigenlijk niet de bedoeling is. Ze vrezen dat dit in de toekomst
nog zal toenemen, wat zal leiden tot een ‘professionalisering’ van de rol van vertrouwenspersoon.

De vertrouwenspersonen zelf daarentegen, zouden wel meer taken willen opnemen, waaronder taken
die vallen binnen de primaire preventie. In die zin vinden ze ook dat ze meer kennis zouden moeten
kunnen opdoen over preventie.

De preventieadviseur psychosociale aspecten

Van de deelnemende werkgevers (bedrijven/organisaties) heeft een meerderheid één, externe
preventieadviseur psychosociale aspecten aangesteld (57,5%) en ongeveer één op zes (15,7%) een
interne preventieadviseur psychosociale aspecten. Ruim een vierde van de werkgevers (26,8%)
duidde aan dat ze “beide” hadden aangesteld. Deze percentages deden een aantal bedenkingen rijzen
bij het begeleidingscomité van dit onderzoek. Ten eerste, is het relatieve hoge percentage van
bedrijven die enkel een interne preventieadviseur psychosociale aspecten hebben aangeduid, het
gevolg van een oververtegenwoordiging aan grote ondernemingen in het onderzoek? En ten tweede,
kennen werkgevers wel altijd het verschil en maken ze wel altijd het onderscheid tussen de
preventieadviseurs veiligheid en de preventieadviseur psychosociale aspecten (van de interne dienst),
wanneer ze aanduiden dat ze “beide” hebben aangesteld?

Van de deelnemende (interne en externe) preventieadviseurs psychosociale aspecten duidde 25,9%
aan niet de multidisciplinaire basisopleiding te hebben gevolgd. Men moet evenwel rekening
houden met de tussentijdse wettelijke bepalingen betreffende deze materie, met name : bepaalde
preventieadviseurs die hun functie reeds sinds enige tijd uitoefenden moesten deze multidisciplinaire
opleiding niet volgen. Ook heeft 46,4% geen specialisatiemodule “psychosociale aspecten van
het werk” gevolgd.

De Nederlandstalige preventieadviseurs psychosociale aspecten halen tijdens de groepsgesprekken
aan dat ze de multidisciplinaire basisopleiding een kwalitatief goede opleiding vinden. Over de
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specialisatiemodule “psychosociale aspecten op het werk” zijn ze minder enthousiast (niet genoeg
samenhang, soms gegeven door docenten zonder juiste achtergrond, te weinig aangepast aan het
doelpubliek). Men zegt ook dat één van de delen die nu in de opleiding ontbreekt bemiddeling is.
Daarnaast zou er meer aandacht moeten zijn voor de toepassingen van de theorie in de praktijk.
Enkel het netwerk dat je opbouwt door het volgen van deze opleiding, is interessant om te hebben.
Alle preventieadviseurs die deelnamen aan de groepsgesprekken zijn daarentegen wel voorstander
van meer permanente vormen van opleiding en intervisie, met een verplicht karakter en een
wettelijk bepaald aantal uren.

Mogelijke knelpunten bij het uitvoeren van de functie van preventieadviseur
psychosociale aspecten (PAPA) die naar voor kwamen uit de bevraging van de PAPA, waren de
volgende :
¢ 39,6% ondervindt moeilijkheden bij de overdracht van de informatie nodig bij het
opstellen van het jaarrapport aan de interne dienst voor preventie en bescherming op het
werk; 22% zegt geen werk te maken van de overdracht van de resultaten van de
risicoanalyse a priori en a posteriori aan het Comité (dit is: het Comité voor Preventie en
Bescherming op het Werk of overlegcomité, of de vakbondsafvaardiging indien de organisatie
geen Comité heeft, of de werknemers indien er ook geen syndicale afvaardiging is)
Tijdens het groepsgesprek met de Nederlandstalige PAPA wordt aangehaald dat men het
moeilijk vindt om feiten en inhoud in cijfers te vertalen bij de opmaak van het jaarrapport.
Men vraagt zich eveneens af wat de meerwaarde is van de uitsplitsingen in het jaarrapport.
Weinig organisaties zijn volgens de preventieadviseurs zo groot dat je er zinvolle informatie
kan in opnemen.
¢ 21,4% van de PAPA ervaart onvoldoende steun van zijn/haar werkgever en/of
leidinggevende
¢ 19% ervaart moeilijkheden om zich als PAPA neutraal en onafhankelijk op te stellen
¢ 44,6% lijkt ook (‘af en toe’, ‘geregeld’ of ‘vaak’) onder druk gezet te worden zodat zijn/haar
onafhankelijkheid in het gedrang komt, en dit werd door de externe preventieadviseurs
frequenter bevestigd dan door de interne

Ook een aantal van de deelnemende inspecteurs van het TWW (22,2% van 27 deelnemers) duidde
aan dat ze ‘geregeld’ tot ‘heel vaak’ problemen vaststellen in het functioneren van de PAPA op het
vlak van zijn/haar onafhankelijkheid. Met betrekking tot de competenties en het beroepsgeheim
van de PAPA stellen zij minder frequent problemen vast (48,1% respectievelijk 63% antwoordt
‘zelden’ of ‘nooit”).

Ook in verschillende groepsgesprekken (advocaten en juridische diensten vakbonden, inspecteurs,
preventieadviseurs psychosociale aspecten) wordt de onafhankelijkheid en neutraliteit van de
preventieadviseurs psychosociale aspecten ernstig in vraag gesteld. Volgens de deelnemers is de link
met de werkgever, zowel bij een interne als externe preventieadviseur te sterk, omdat hij door de
werkgever betaald wordt. De werkgever betaalt voor de uitvoering van het onderzoek binnen de
formele procedure, wat problemen kan stellen voor de onpartijdige afhandeling van een klacht. De
ondernemingen die klant zijn bij de externe diensten betalen voor hun diensten, maar kunnen ook
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beroep doen op een andere dienst indien zij dit wensen. Volgens de Nederlandstalige inspecteurs
zullen de externe diensten daarom trachten hun klanten aan zich te binden, hetgeen hun neutraliteit
schaadt tijdens het vervullen van hun preventietaken.

De preventieadviseurs zelf halen tijdens hun groepsgesprekken ook aan dat ze het erg moeilijk vinden
om hun beleidsondersteunende rol, waarbij de vertrouwensband met de werkgever erg belangrijk
is, te combineren met die van onafhankelijke onderzoeker in het geval van formele klachten. Men
geeft ook aan minder onafhankelijk te zijn door hun plaats in het organigram. Vele preventieadviseurs
zeggen onder druk gezet te worden om bepaalde vertrouwelijke informatie mee te delen of bepaalde
aanbevelingen te doen. In sommige groepsgesprekken wordt als oplossing voorgesteld om te werken
met een netwerk van onafhankelijke bemiddelaars, die kunnen afhangen van FOD WASO.

In hun groepsgesprek hebben de inspecteurs de hoge kost aangekaart die de ondernemingen (en
vooral voor de KMQ’s) moeten dragen voor de klachtenbehandeling en risicoanalyse. Zij zijn van
oordeel dat het wettelijke systeem van de tarifering van de externe diensten niet aangepast is en
herzien zou moeten worden. De Franstalige advocaten en juridisch adviseurs gaven aan dat het
moeilijk te begrijpen lijkt welke vaardigheden van de PAPA overeenstemmen met het forfaitaire
bedrag dat de werkgever uitbetaalt aan de Externe Dienst voor Preventie en Bescherming.

Volgens de meerderheid van de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren (62,5%) en van de
inspecteurs van het TWW (70,4%) zijn de werknemers onvoldoende geinformeerd over de
mogelijkheid om de tussenkomst te vragen van de preventieadviseur psychosociale aspecten buiten
de interne procedure voor geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag om.

De werkgevers gaven aan een vlotte samenwerking met de preventieadviseur psychosociale
aspecten te ervaren bij het uitvoeren van de risicoanalyses en bij het onderzoek in het kader van een
met redenen omklede klacht (indien dat al van toepassing was geweest).

Wel gaf één derde van de werkgevers aan het moeilijk te vinden om concrete acties te koppelen
aan de maatregelen voorgesteld door de preventieadviseur om psychosociale belasting op het werk te
voorkomen of te verminderen na de risicoanalyse. Van de PAPA antwoordde slechts 11,1% positief
op de vraag of de werkgever van de organisatie waarbinnen hij/zij preventieadviseur is, concrete
acties koppelt aan de voorgestelde maatregelen om de psychosociale belasting te verminderen.

Ook duidde slechts 60,2% van de werkgevers aan dat zij de rapporten van de preventieadviseur naar
aanleiding van een met redenen omklede klacht voldoende concreet vinden om
preventiemaatregelen te kunnen treffen. Volgens de preventieadviseurs psychosociale aspecten neemt
de werkgever in 47,6% van de gevallen concrete acties volgend op de voorgestelde maatregelen, en
46,3% van de PAPA gaven aan niet op de hoogte te worden gebracht van de gevolgen gegeven door
de werkgever aan die voorstellen. Ook zou een vierde (24,1%) het dossier niet verder opvolgen nadat
ze het rapport hebben gegeven aan de werkgever.

Ook tijdens het groepsgesprek met de preventieadviseurs psychosociale aspecten komt naar voor dat
door tijdsgebrek de dossiers vaak niet opgevolgd worden en dat het moeilijk is een verslag te
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schrijven waar de werkgever mee aan de slag kan, rekening houdend met de vertrouwelijkheid die
gewaarborgd moet worden.

Het tijdsgebrek en het tekort aan preventieadviseurs psychosociale aspecten komt tijdens de
groepsgesprekken naar voor als één van de grootste problemen voor het goede functioneren van de
preventieadviseurs. De Franstalige PAPA stellen voor dat de wet één PAPA per aantal werknemers
oplegt.

Samenwerking tussen vertrouwenspersoon en preventieadviseur

40,2% van de vertrouwenspersonen duidde aan nooit of zelden contact te hebben met de
preventieadviseur psychosociale aspecten (PAPA) voor advies, overleg, vragen enz. Waar het
bedrijf/de organisatie een interne preventieadviseur heeft aangesteld, is dit contact frequenter dan
waar de preventieadviseur extern is aan het bedrijf/de organisatie: in het eerste geval wordt dubbel
zo vaak geantwoord dat het contact ‘geregeld’ of ‘heel vaak’ gebeurd (34,7% ten opzichte van
17,3%). Deze resultaten worden bevestigd tijdens de groepsgesprekken. Verschillende doelgroepen
halen aan dat het contact tussen de vertrouwenspersoon en de externe preventieadviseur
psychosociale aspecten vaak onbestaande is. De vertrouwenspersonen deven aan de
preventieadviseur psychosociale aspecten vaak te weinig proactief te vinden in zijn taken en in zijn
contacten. De vertrouwenspersonen zijn vragende partij om meer samenwerking tot stand te
brengen met de preventieadviseurs. De Franstalige vertrouwenspersonen ijveren voor een
partnerschap tussen de vertrouwenspersoon en de preventieadviseur, ook op vlak van primaire
preventie.

Ook duidde 60% van de vertrouwenspersonen aan dat de PAPA geen beroep doet op hen voor advies,
overleg of vragen. Ook hier is een verschil observeerbaar tussen bedrijven/organisaties met een
interne PAPA en die met een externe PAPA (25% ten opzichte van 9,4% ‘geregeld’ en ‘heel vaak’).

Dit werd bevestigd door de PAPA : één op vijf duidde aan zelden of nooit beroep te doen op de
vertrouwenspersoon voor bepaalde dossiers.

Ook deze resultaten werden bevestigd tijdens de groepsgesprekken.

Ten slotte gaf 70,7% van de vertrouwenspersonen aan dat het niet gebeurt dat ze acties ondernemen
die vallen binnen de bevoegdheden van de PAPA. Op deze vraag was er weinig verschil volgens de
PAPA die werd aangesteld, intern of extern.

Tijdens het groepsgesprek met de Franstalige PAPA kwam echter wel naar voor dat de
vertrouwenspersonen bepaalde taken opnemen die eigenlijk binnen de bevoegdheid van de
preventieadviseur vallen. Dit werd niet al een positieve evolutie beschouwd.

Met betrekking tot beide functies, lijken de werknemers over het algemeen niet altijd weet te
hebben van het bestaan van de functies van de vertrouwenspersoon en van de
preventieadviseur psychosociale aspecten, zoals aangeduid door de
werknemersvertegenwoordigers, de advocaten en de juridisch adviseurs van de vakbonden. Wel lijken
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werknemers vaker weet te hebben van de functie van vertrouwenspersoon (als deze er is) dan van
die van preventieadviseur psychosociale aspecten.

Ook gaf de meerderheid van de werkgevers (82,9%) en van de werknemersvertegenwoordigers
(72,9%) voor wie de vraag van toepassing was, aan dat bedrijven/organisaties geen CAO of « nooit »
of « zelden » een CAO afsluiten die het mogelijk maakt voor werknemers met een « afwijkend
uurrooster » om de vertrouwenspersoon of de preventieadviseur te raadplegen buiten hun werkuren.

4.2.5 DE FUNCTIE VAN DE PREVENTIEADVISEUR-ARBEIDSGENEESHEER

57% van de deelnemende preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren (PAAG) stellen ter gelegenheid
van het medisch onderzoek wel eens vast dat er problemen zijn met de gezondheidstoestand van
de werknemer die vermoedelijk te maken hebben met psychosociale belasting op het werk (stress,
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag); 40,5% antwoordde ‘af en toe’. Ook heeft een
groot aandeel van hen (44,9%) spontane consultaties van werknemers die van oordeel zijn dat de
verandering van hun gezondheidstoestand in verband staat met psychosociale belasting.

Wanneer de PAAG dit vaststelt, informeert hij ‘meestal’ of ‘altijd’ (samen 81,8%) de werknemer over
de mogelijkheid dat hij hierover contact opneemt met de vertrouwenspersoon of de preventieadviseur
psychosociale aspecten.

Wanneer de PAAG de werknemer niet in staat acht om contact op te nemen met de preventieadviseur
psychosociale aspecten, informeert de helft van de PAAG zelf de preventieadviseur psychosociale
aspecten, na akkoord van de werknemer, over zijn klachten met betrekking tot geweld, pesterijen of
ongewenst seksueel gedrag (49,6% antwoordt ‘meestal’ of ‘altijd’; 22,3% ‘soms’; 28,1% antwoordt
‘nooit’ of ‘zelden’).

Het opvanggesprek in het kader van het medisch toezicht (emotionele opvang en informatie) met
de werknemer die slachtoffer meent te zijn van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op
het werk vormt voor de meerderheid van de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren (79,2%)
doorgaans geen probleem.

De PAAG gaven tijdens hun groepsgesprek aan dat zij tijdens hun gesprekken met werknemers vaak
informeel de rol moeten opnemen van de vertrouwenspersoon. Daarom is het volgens hen zo
belangrijk dat de arbeidsgeneesheren kennis hebben van het psychosociale en voeling hebben met
dit thema. Dit kan bijvoorbeeld bereikt worden door vorming omtrent dit thema. De PAAG zijn
daarnaast van mening dat de bedrijfsarts bij een jaarlijks onderzoek elke werknemer systematisch zou
moeten informeren over het bestaan van de preventieadviseur psychosociale aspecten.

Een belangrijke bemerking die de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren maakten tijdens de
groepsgesprekken is dat er volgens hen een te sterke scheiding in tussen de taken en
verantwoordelijkheden van de PAPA en die van de PAAG. In de praktijk houden de PAAG zich bezig
met medisch toezicht en de preventie van psychosociale belasting wordt vooral tot bijna uitsluitend
opgenomen door de PAPA. Dit verklaart voor een groot stuk ook onderstaande resultaten. De PAAG
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pleiten ervoor meer betrokken te worden bij alles wat te maken heeft met (de preventie van)
psychosociale belasting op het werk. In vele externe diensten voor preventie en bescherming wordt er
al samengewerkt tussen preventieadviseurs psychosociale aspecten en preventieadviseurs
arbeidsveiligheid en ergonomie (omdat ze deel uitmaken van dezelfde eenheid van risicobeheer). Dit
zou ook moeten gebeuren tussen PAPA en PAAG. Er zou een systeem moeten komen waardoor de
PAPA en de PAAG systematisch hun contacten en onderlinge betrokkenheid kunnen vergroten.

De preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren worden, naast hun functie binnen het medisch toezicht
van de werknemers, niet altijd betrokken bij bepaalde aspecten van de psychosociale
risicoanalyse (26,4% antwoord ‘zelden’ of ‘nooit’, 43% ‘soms’, 30,6% ‘meestal’ of ‘altijd’) en
bezorgen ook niet altijd informatie aan de PAPA in het kader van de risicoanalyse (22,3% ‘zelden’ of
‘nooit’, 30,6% ‘soms’, 47,1% ‘meestal’ of ‘altijd").

De arbeidsgeneesheren vinden dit een spijtige zaak, blijkt tijdens de groepsgesprekken. Volgens
henzelf zijn ze een zeer goede en belangrijke bron van informatie. Mede ook door het feit dat de
PAAG in vele gevallen vaker aanwezig is in de onderneming dan de (externe) PAPA.

Door overbelasting met medisch toezicht en gebrek aan tijd nemen de PAAG zelf geen contact op met
de PAPA, terwijl dit eigenlijk wel de primaire preventie ten goede zou kunnen komen.

De preventieadviseurs psychosociale aspecten duidden aan in het algemeen een vlotte
samenwerking te ervaren met de preventieadviseur-arbeidsgeneesheer van de organisatie, maar
het wel moeilijk te vinden (41,9%) om te bepalen welke informatie hij/zij mag overdragen aan de
PAAG.

Deze resultaten worden ook bevestigd tijdens de groepsgesprekken met de Nederlandstalige PAPA:
men ervaart de samenwerking met de PAAG als positief, zeker omdat er vaak sprake is van een
medische component in individuele dossiers. Er is echter geen enkele procedure die gericht is op de
samenwerking en de communicatie tussen de PAPA en de PAAG. Er bestaat wel onduidelijkheid
omtrent het beroepsgeheim, vooral over de vraag of de preventieadviseurs psychosociale aspecten
en arbeidsgeneesheren een gedeeld beroepsgeheim hebben. De preventieadviseurs vragen expliciet
om hierover bepalingen op te nemen in de wetgeving. Tijdens het groepsgesprek met de
Nederlandstalige PAAG geven deze aan dat gedeeld beroepsgeheim niet mogelijk is, zelfs niet na
akkoord van de betrokken werknemer. Alleszins vinden de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren en
-psychosociale aspecten dat men op zoek moet gaan naar manieren om informatie te delen,
bijvoorbeeld door gezamenlijke/gedeelde dossiers te gebruiken. Zo pleit men er bijvoorbeeld voor om
op z'n minst op de hoogte te zijn van andere acties die genomen worden, bijvoorbeeld om te weten of
er een formele klacht werd ingediend. De werknemer zelf moet hier wel van op de hoogte worden
gebracht en de mogelijkheid hebben om de overdracht van informatie te weigeren. Hierdoor is de
PAAG beter in staat de situatie van de werknemer in te schatten en een algemeen beeld te hebben
over de organisatie.

Daarnaast worden nog het volgende punt aangehaald tijdens de focusgroep met de Franstalige
preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren. De PAAG zijn geinteresseerd om meer informatie te krijgen
over de situatie op vlak van psychosociaal welzijn in de organisaties waar ze werken, zoals

45



EVALUATIE VAN DE WIJZIGINGEN AANGEBRACHT IN DE WETGEVING INZAKE DE PREVENTIE VAN DE PSYCHOSOCIALE BELASTING

bijvoorbeeld informatie over of er formele klachten zijn in de organisatie en inzage in de documenten
die gepresenteerd worden aan het Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk.

De preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren (90,8%) gaven ook aan de klager die een met redenen
omklede klacht wil indienen te stimuleren om via de informele procedure naar een oplossing te

zoeken.

Wat betreft de samenwerking van de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren met de
andere functies of rollen binnen het bedrijf/de organisatie, werden volgende antwoorden
gegeven op de vragenlijst :

één derde (36,4%) lijkt ‘zelden’ of ‘nooit’ samen te werken met de vertrouwenspersoon,
als deze bestaat in zijn/haar organisatie

de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren doen ‘af en toe’ of ‘geregeld’ (samen 75%) beroep
op de preventieadviseur psychosociale aspecten voor advies, overleg, vragen, enz.;
één op vijf duidde aan dit ‘zelden’ of ‘nooit’ te doen (21,7% )

volgens één derde van de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren (37%) doet de
preventieadviseur psychosociale aspecten zelden of nooit beroep op hen voor deze zaken
bijna twee derde geeft aan zelden of nooit samen te werken met de preventieadviseur
psychosociale aspecten om de lijst van psychosociale risicoplaatsen op te stellen (64,7%), of
hem te raadplegen betreffende de mogelijkheden van verandering van werkplaats en de
maatregelen van inrichting van de werkplaats van een werknemer (63%)

de meerderheid (55,5%) blijkt niet (‘zelden’ of ‘nooit’) te overleggen met de preventieadviseur
psychosociale aspecten wanneer ze aanbevelingen opnemen in het formulier voor
gezondheidsbeoordeling, zelfs wanneer ze tijdens het medisch onderzoek vaststelden dat de
arbeidsongeschiktheid van de werknemer in verband kan staan met psychosociale factoren

De arbeidsgeneesheren menen bovendien dat een overleg met de PAPA weinig meerwaarde
zou hebben daar hun eigen aanbevelingen niet in rekening zouden worden genomen. Dit kan
wellicht verklaard worden door de strikte scheiding tussen hun beider werkvelden.

voor één op vijf preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren (21,8%) gebeurt het geregeld tot
heel vaak dat ze acties ondernemen die vallen binnen de bevoegdheden van de
preventieadviseur psychosociale aspecten

Tijdens het groepsgesprek met de Franstalige preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren komt
ook nog naar voor dat ze de indruk hebben dat werkgevers meer openstaan voor het
aanvaarden van aanbevelingen betreffende de belasting die hun werknemers ervaren door
het contact met derden, eerder dan aanbevelingen die betrekking hebben op psychosociale
belasting veroorzaakt door het werk

Wanneer deze samenwerking plaatsvindt, vinden de meeste preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren

wel dat deze goed verloopt (zowel met de vertrouwenspersoon als met de preventieadviseur
psychosociale aspecten). Een op vier spreekt zich niet uit (‘noch eens, noch oneens’) over de kwaliteit
van de samenwenwerking met de andere functies/rollen.
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Tijdens het groepsgesprek met de Franstalige preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren werd
stilgestaan bij het negatieve imago dat de PAAG soms hebben door het feit dat ze
beslissingvermogen hebben over de arbeids(on)geschiktheid. Vele werknemers kennen het verschil
niet tussen de arbeidsgeneesheer en de controlearts. Belangrijk is dus dat werknemers beter worden
geinformeerd over de rol van de arbeidsgeneesheer.

Een ander probleem dat aangehaald wordt door de Franstalige preventieadviseurs-
arbeidsgeneesheren, is dat de gesprekken die de PAAG doen met werknemers vaak pas ‘op het
einde van het proces’ plaatsvinden, namelijk wanneer de psychosociale belasting van de
werknemers hoog is en de conflictsituatie waarin de werknemer zich bevindt vaak volledig
geblokkeerd is. Op dat moment hebben de PAAG meestal nog weinig mogelijkheden om iets voor de
werknemer te doen of perspectieven om iets aan de situatie te veranderen. Het gebeurt dus vaak dat
de werknemer zelf vraagt om definitief arbeidsongeschikt te worden verklaard om zo ontslagen te
kunnen worden en recht te hebben op een uitkering.

Een mogelijke oplossing hiervoor is dat de werknemers beter ingelicht zouden worden over het feit
dat ze de PAAG ook spontaan kunnen raadplegen, zonder dat dit onderzoek noodzakelijkerwijs een
beslissing inhoudt over werk(on)bekwaamheid. De PAAG vinden dat hun consultaties de mogelijkheid
moeten bieden om naar de werknemers te luisteren en advies te geven, dit alles beschermd door het
medisch geheim.

4.2.6 DE ROL VAN DE VAKBONDSAFGEVAARDIGDEN

Aan de doelgroep van werknemersvertegenwoordigers werden meerdere vragen gesteld
betreffende de contacten van vakbondsafgevaardigden met de werknemers van de
organisatie binnen dewelke ze werken en met werknemers die mogelijk het slachtoffer zijn van
ongewenst gedrag op het werk (geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag).

Op de vraag of de vakbondsafgevaardigden geconfronteerd worden met werknemers die
menen het slachtoffer te zijn van geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag zijn de
antwoorden verdeeld : 39,2% antwoordt « soms », 28,8% « meestal » en 21,5% « zelden ». Het
overige percentage is verdeeld over de antwoorden « nooit », « altijd » of « ik weet het niet ».

De vakbondsafgevaardigden lijken vaker geconfronteerd te worden met werknemers die menen het
slachtoffer te zijn van andere vormen van psychosociale belasting (stress, conflicten,...) : hier
antwoordt 44% « meestal », 29,1% « soms » en 15,2% « altijd ».

De meerderheid van de doelgroep gaf aan dat de vakbondsafgevaardigden de werknemers die zich
het slachtoffer achten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk « meestal »
(36,5%) of «altijd>» (23,6%) direct verwijzen naar de vertrouwenspersoon of de
preventieadviseur, eerder dan de gevallen zelf te behandelen.

42,4% van de werknemersvertegenwoordigers duidde aan dat er « zelden » of « nooit » een actieve
samenwerking bestaat binnen de bedrijven/organisaties tussen de vakbondsafgevaardigden en
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de vertrouwenspersonen. Slechts 9% antwoordde hierop « altijd », één vijfde (20%) « meestal »
en ongeveer één vierde (24,4%) « soms ».

Ook duidt men aan dat de vakbondsafgevaardigden « meestal » (52,2%) of « altijd » (22%) de
voorrang geven aan het intern oplossen van de klachten, eerder dan de werknemer te
verwijzen naar de inspectie (het Toezicht op het Welzijn op het Werk) of het openbaar
ministerie of de rechtbank.

Met betrekking tot het onderhoud met de werkgever betreffende de maatregelen die deze
overweegt te nemen volgend op het indienen van een met redenen omklede klacht, duidt
de meerderheid van de doelgroep aan dat de werknemers “meestal” (37%) of “soms” (29,5%) de
bijstand van een vakbondsafgevaardigde vragen voor dit onderhoud.

Tijdens de groepsgesprekken halen de preventieadviseurs aan dat het niet aangewezen is dat een
vakbondsafgevaardigde actie onderneemt in gevallen van geweld, pesterijen en ongewenst seksueel
gedrag. De doelgroepen zijn het er ook over eens dat de rol van vakbondsafgevaardigde niet
verenigbaar is met die van vertrouwenspersoon. Sommigen vinden ook dat de vakbonden soms olie
op het vuur gooien met hun interventies in het geval van psychosociale belasting.

4.2.7 DE ROL VAN HET COMITE

Een aantal vragen betroffen de rol van “het Comité”. Met deze samenvattende term werd bedoeld:
het Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk, of de vakbondsafvaardiging indien de
organisatie geen Comité heeft, of de werknemers indien er ook geen syndicale afvaardiging is. Binnen
de overheidsdiensten wordt de opdracht van het comité vervuld door het overlegcomité.

Ongeveer één derde van de doelgroep van werknemersvertegenwoordigers duidde aan dat “altijd” het
voorafgaand akkoord wordt gevraagd van de leden-vertegenwoordigers van de personeelsleden
binnen het Comité bij de aanduiding van de interne preventieadviseur psychosociale
aspecten (34,2%) en van de vertrouwenspersoon (35%). Toch zegt ook een belangrijk aandeel
van de doelgroep (30,2% voor de preventieadviseurs en 27,7% voor de vertrouwenspersonen) dat dit
“nooit” of “zelden” het geval is. Ongeveer 10% antwoordde op deze vragen “ik weet het niet”. In dit
verband kan worden vermeld dat één op vijf (21%) van de vertrouwenspersonen het niet goed vond
dat het comité zijn akkoord moet verlenen over de aanduiding en verwijdering van de
vertrouwenspersoon.

Over de vraag of de resultaten van de risicoanalyses worden overgemaakt aan het Comité lijken
de meningen van de doelgroep verdeeld: volgens 24,2% van de personen gebeurt dit “nooit”, volgens
21,7% “meestal”, en de antwoorden “zelden” en “altijd” werden telkens door 16,2% van de personen
gekozen.
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Eenzelfde verdeeld antwoordpatroon kan worden vastgesteld voor de vraag of het Comité wordt
geraadpleegd over de maatregelen die uitgewerkt worden volgend op de risicoanalyses: 41,5%
duidt aan dat dit “nooit” of “zelden” gebeurt; 36,9% “meestal” of “altijd".

Een meerderheid van ongeveer twee derde (67,2%) van de doelgroep duidde aan dat bij de
uitwerking van de interne procedure inzake geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op
het werk het voorafgaand akkoord wordt gevraagd van het Comité (de antwoorden “ja”, “meestal” of
“altijd”). Ongeveer één vijfde gaf aan dat dit niet ("neen”: 15,3%), nooit (4,3%) of zelden (2,1%) het

geval is.

Over de rol van het comité werd slechts beperkt uitgeweid tijdens de groepsgesprekken.

Enkel de Franstalige vertrouwenspersonen halen tijdens het groepsgesprek aan dat ze graag aanwezig
(niet noodzakelijk permanent) zouden zijn in het CPBW om zo enerzijds hun visibiliteit te vergroten en
anderzijds beter geinformeerd te zijn over alle problemen en de acties die genomen worden.

De Franstalige advocaten voegen tijdens hun groepsgesprek nog toe dat het volgens hen belangrijk is
om het Comité te sensibiliseren en te vormen omtrent psychosociale thema’s. Dit omdat de PAPA
meestal weinig invloed kan uitoefenen op de organisatie van het werk.

4.2.8 DE ROL VAN DE WERKGEVER EN DE LEDEN VAN DE HIERARCHISCHE LIIJN

De materie van de psychosociale belasting raakt op een intrinsiecke manier aan de arbeidsorganisatie.
Om deze reden is het overleg tussen de personeelsdirectie (het HRM) en de
preventieadviseurs psychosociale aspecten (PAPA) belangrijk, zoals aangegeven door de
Nederlandstalige en Franstalige PAPA in hun groepsgesprekken. Er wordt bijvoorbeeld vastgesteld dat
de personeelsdiensten interne audits of tevredenheidsenquétes uitvoeren zonder voorafgaand overleg
met de PAPA. De werkgevers hebben het bovendien moeilijk om de inmenging van een externe
persoon te aanvaarden in hun beleidsverantwoordelijkheden, zoals geuit door de preventieadviseurs-
arbeidsgeneesheren. De inspecteurs hebben aangekaart dat de werkgevers bang zijn om kennis te
nemen van de resultaten van de risico’s binnen hun onderneming. Daar de psychosociale risicoanalyse
elementen oplevert over het functioneren van de organisatie, is het niet makkelijk om deze in vraag te
stellen, zo stellen de PAPA.

Het lijkt belangrijk de werkgevers verder te sensibiliseren ten aanzien van de problematiek van
het welzijn om hen te doen inzien dat de bevordering van het welzijn iedereen voordelen biedt (de
zaken voorstellen als een verplichting voor de onderneming, levert geen positieve resultaten op), zoals
aangegeven door de preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren. Een andere beleidsvisie zou nodig zijn
bij het management, zeggen de inspecteurs. Ook moet men moet bereid zijn om de kost van de
psychosociale problematiek mee te verrekenen als economisch gegeven.

De responsabilisering van de werkgever wordt aangeduid als een werkpunt.

De groep van de vertrouwenspersonen stelt vast dat de hiérarchische lijn zijn
verantwoordelijkheden niet opneemt ten aanzien van de hantering van de conflictsituaties binnen hun
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team en naar de vertrouwenspersoon doorverwijzen. De hiérarchisch verantwoordelijken zouden
volgens hen gesensibiliseerd moeten worden over hun eigen verantwoordelijkheid inzake de preventie
van psychosociale belasting.

4.2.9 DE FUNCTIE VAN DE INSPECTEUR VAN HET TOEZICHT OP HET WELZIIN OP HET WERK

In het merendeel van de groepsgesprekken wordt de rol van het Toezicht Welzijn op het Werk
beschreven als duidelijk en logisch ingevuld sinds de wetswijzigingen van 2007. De Franstalige
advocaten en adviseurs van de juridische diensten van vakbonden en de Franstalige PAPA zijn het hier
echter niet mee eens, zo blijkt uit de groepsgesprekken. De eerste groep vindt de veranderingen die
sinds 2007 aangebracht zijn in de rol van het TWW een verslechtering. Voor 2007 konden de
inspecteurs immers rechtstreeks tussenkomen, wat een goede zaak was volgens de deelnemers van
dit groepsgesprek aangezien de inspecteurs neutraal en onafhankelijk zijn. De tweede groep zegt dat
het TWW ook zou moeten tussenkomen bij de interne formele en de interne informele procedure.

De inspecteurs van TWW zelf zijn grote voorstander van het behoud van hun huidige rol, namelijk de
‘bewaker van de wettelijk bepaalde procedures’.

De inspecteurs die deelnamen aan het kwantitatieve luik (27 personen) waren van mening dat de rol
van het Toezicht op het Welzijn op het Werk (TWW) over het algemeen niet goed gekend is
bij de werknemers en de werkgevers maar wel goed bij de preventieadviseurs en
arbeidsauditeurs.

Tijdens de groepsgesprekken werd deze bevinding ondersteund. Daarnaast werd aangehaald dat de
werkgevers en werknemers vaak foute verwachtingen hebben ten opzichte van het TWW, zo
denken velen dat het TWW zal interveniéren in de interne (in)formele procedure. Daarom is het zo
belangrijk dat hun rol duidelijker gecommuniceerd wordt. Ook de inspecteurs zelf halen dit aan als
een knelpunt. Zo haalt men ook aan dat de vakbond vaak de boodschap geeft aan werknemers om
naar het TWW te gaan, terwijl hun probleem vaak niet valt binnen de bevoegdheid van het TWW.
Daarnaast komt tijdens het groepsgesprek met de Nederlandstalige vertrouwenspersonen naar voren
dat er een drempel ervaren wordt om beroep te doen op het TWW.

De tussenkomst van het TWW lijkt niet (‘nooit’ of ‘zelden’) te worden gevraagd wanneer er geen
akkoord kan worden bereikt over de modaliteiten van de interne procedure (57,7%), de aanstelling
van de interne preventieadviseur (73,1%), de aanstelling van de vertrouwenspersoon (69,2%) of de
verwijdering van de vertrouwenspersoon (73,1%).

Volgens de PAAG nemen de PAPA vaak geen contact op met het TWW wanneer er zich problemen
voordoen op vlak van naleving van de wetgeving in ondernemingen. Volgens hen zouden ze dit wel
moeten doen.

Van de deelnemende inspecteurs van het TWW bleken de meesten (44,4%) ‘af en toe’
gecontacteerd te worden door preventieadviseurs psychosociale aspecten met vragen over
de praktische toepassing van de wet. De overigen waren verdeeld over de antwoorden ‘geregeld’ tot
‘heel vaak’ (29,6%) en ‘zelden’ of ‘nooit’ (25,9%).
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De meeste deelnemende preventieadviseurs psychosociale aspecten (72,6%) hadden het gevoel
terecht te kunnen bij het TWW met vragen over de praktische toepassing van de wet.

Tijdens het groepsgesprek van de preventieadviseurs psychosociale aspecten kwam aan bod dat de
verschillende regionale directies niet steeds dezelfde visie en aanpak hebben. De deelnemers hebben
zich vragende partij verklaard voor meer overleg met het TWW en alle partijen die betrokken zijn bij
deze wetgeving.

Ook gaven preventieadviseurs psychosociale aspecten aan eerder niet (31,7%) dan wel (18,3%) door
klagers te worden gevraagd om het TWW in te schakelen in situaties waarin de feiten van geweld,
pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk doorgaan na de genomen maatregelen of
indien de werkgever nalaat de passende maatregelen te treffen.

De inspecteurs van TWW zeggen tijdens de groepsgesprekken dat de PAPA meestal niet zelf de
klachten doorgeven aan het TWW, maar de werknemers die het TWW willen inschakelen
doorverwijzen en zelf contact laten opnemen met het TWW.

Wanneer de inspecteurs tussenkomen in een organisatie/bedrijf waar er geen preventieadviseur is
aangeduid, voeren de inspecteurs van het TWW bijna nooit zelf een onderzoek rond de casus
uit, met inbegrip van het opleggen van maatregelen om de individuele situatie aan te pakken (2
personen antwoordden ‘soms’, 2 ‘altijd’). Wel manen ze bijna altijd de werkgever aan een
preventieadviseur aan te stellen (85,2% antwoordde ‘altijd").

Wanneer zij tussenkomen nadat een PAPA is tussengekomen, gebruiken zij ‘meestal’ (70,4%) de
maatregelen die door de preventieadviseur werden voorgesteld in zijn rapport om ze op te leggen aan
de werkgever. Het gebeurt eerder ‘zelden’ (51,9%) dat zij andere maatregelen opleggen dan deze die
door de preventieadviseur werden voorgesteld in zijn rapport.

Van de inspecteurs is ruim een derde al eens gevraagd geweest tussen te komen bij geschillen
betreffende de onafhankelijkheid van de preventieadviseur psychosociale aspecten (37%
antwoordde ‘af en toe’; 59,3% ‘nooit’ of ‘zelden’).

Volgens de inspecteurs van het TWW gebruikt het TWW slechts ‘zelden’ (34,6%) of ‘af en toe’
(eveneens 34,6%) de informatie uit de jaarverslagen die het ontvangt van de interne diensten
voor preventie en bescherming op het werk.

Mogelijke knelpunten bij het vervullen van de opdrachten van de inspecteur TWW die uit hun
bevraging naar voor kwamen, waren de volgende :
e 73,1% duidde aan dat de werknemers hen, op hun aanvraag, geen kopij bezorgen van de
verklaringen die ze gedaan hebben aan de PAPA
e 40,7% was van mening dat het feit dat inspecteurs geen toegang meer hebben tot de
verklaringen van de personen die gehoord werden in de loop van de interne procedure hen
verhindert om de opdrachten te vervullen die hen zijn toegekend door de wet
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De inspecteurs gaven tijdens de groepsgesprekken zelf aan dit als een groot probleem te ervaren.
Omdat ze geen inzage hebben in alle documenten, kunnen ze geen stelling innemen, bijvoorbeeld
over de vraag of de PAPA onafhankelijk te werk gegaan is tijdens het onderzoek.

De Franstalige inspecteurs geven aan dat ze een beschrijving wensen te ontvangen van de
verschillende stappen die gezet zijn in het kader van de informele procedure.

In het groepsgesprek met de arbeidsauditeurs en rechters, kwam naar voor dat het TWW te
beperkte middelen heeft. Een vermeerdering van het aantal inspecteurs is noodzakelijk volgens de
auditeurs en rechters om de taken van het TWW, namelijk de controle van de ondernemingen, naar
behoren uit te voeren. Daarnaast vindt deze doelgroep dat de inspecteurs psychologen zouden
moeten zijn die, na de PAPA een uitspraak kunnen doen over de feiten in een bepaald dossier. Op dit
moment nemen de inspecteurs geen positie in wanneer ze een dossier doorgeven aan het auditoraat
en vellen ze geen gemotiveerd oordeel.
Volgens de auditeurs en rechters is het een goed idee om het TWW op te delen volgens verschillende
competenties:

¢ Een dienst die zich bezighoudt met klachten, en die de nodige informatie verzamelt om

klachten te behandelen

¢ Een dienst die de naleving van de wetgeving door werkgevers controleert

Alle inspecteurs zouden volgens hen beter gevormd moeten worden binnen de psychosociale materie.

4.2.10 FEITEN VAN EXTERNE OORSPRONG

Ongeveer één derde (32,9%) van de preventieadviseurs psychosociale aspecten antwoordde
dat er in de organisatie(s) waarvoor zij PAPA zijn reeds sprake is geweest van feiten door derden.

De meerderheid van hen duidde aan dat er een register van feiten door derden beschikbaar is
(73,4%) en dat dit door de werknemers reeds gebruikt is geweest (58,6%).

Dit was opvallend meer dan de vertrouwenspersonen en de inspecteurs. Van de laatste gaf de helft
(48,1%) aan dat bedrijven/organisaties zelden een register voor feiten door derden aanleggen
wanneer hun werknemers in contact komen met derden. Ook antwoordden de meeste inspecteurs
(74,1%) en een belangrijk aandeel van de vertrouwenspersonen (43,1%) dat het register niet of nog
nooit gebruikt werd door de werknemers.

Tijdens het groepsgesprek met de vertrouwenspersonen werd dit register omschreven als
onduidelijk en te administratief. De wetgeving is niet expliciet genoeg en preciseert het nut van dit
register niet voldoende. Men is er voorstander het register te herdefiniéren. Volgens sommige
inspecteurs van TWW is het register zinloos omdat het niet de mogelijkheid biedt om feiten in hun
context te plaatsen. Bovendien zijn de derden niet in de mogelijkheid om hun versie van de feiten te
laten opnemen in het register.

Er wordt voorgesteld door de inspecteurs om meer informatie over het register op te nemen in het
arbeidsreglement (waar je het kan invullen, het doel van het register).

52



EVALUATIE VAN DE WIJZIGINGEN AANGEBRACHT IN DE WETGEVING INZAKE DE PREVENTIE VAN DE PSYCHOSOCIALE BELASTING

De inspecteurs van TWW brengen tijdens hun groepsgesprek aan dat sommige bedrijven reeds een
gelijkaardig klachtenregister hebben, maar niet altijd de link leggen met de wettelijke bepalingen over
het register voor feiten door derden.

Wanneer het gebruik wordt, wordt het volgens de PAPA ‘meestal’ (38,2%) of ‘altijd’ (29,4%) op een
anonieme wijze gebruikt. Toch stelt ongeveer een derde van hen ‘geregeld’ (32,4%) moeilijkheden
vast met betrekking tot de anonimiteit van de verklaringen in het register van feiten door derden.
Dit werd ook aangebracht tijdens het groepsgesprek met de inspecteurs van TWW: het register zou
anoniem in te vullen moeten zijn, wat vaak niet het geval is.

Ook bleek dat het register wordt gebruikt door deze preventieadviseurs zoals het hoort bij de
risicoanalyse.

Volgens een aantal van de inspecteurs van TWW is het register een excellent instrument om aan
risicoanalyse te doen, zo blijkt uit het groepsgesprek.

De juristen duidden echter aan dat de werknemers het onderscheid niet maken tussen het register
en de met redenen omklede klacht.

De werkgevers duidden aan dat hun bedrijf/organisatie zelden of nooit wordt geconfronteerd met
vragen van werknemers die tussenkomst willen omdat ze menen slachtoffer te zijn van
ongewenst gedrag door derden (aan het bedrijf externe personen). Bij feiten door derden lijken
werknemers inderdaad niet altijd beroep te doen op de vertrouwenspersoon of
preventieadviseurs psychosociale aspecten voor een individuele interventie : ongeveer
twee op vijf van de vertrouwenspersonen (38,2%) en van de preventieadviseurs psychosociale
aspecten (44,3%) duidden aan dat werknemers in dergelijke situatie geen beroep doen op hen voor
een individuele interventie.

Ongeveer de helft van de interne PAPA (52,8%) gaf aan dat er in zijn organisatie specifieke
beschermingsmaatregelen worden genomen voor de werknemers die in contact komen met
derden tijdens de uitvoering van hun werk. Bij externe preventieadviseurs is dit 22,2% (‘meestal’ of
‘altijd”). De antwoorden van de vertrouwenspersonen lagen hier tussenin (27,6% antwoordde ‘ja’;
33,5% 'neen’, de overigen wisten het niet). Passende psychologische ondersteuning voor
slachtoffers van feiten van geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag (eventueel bij
gespecialiseerde instituten) lijkt vaker aanwezig te zijn, zoals wordt aangegeven door de (interne en
externe) preventieadviseurs-arbeidsgeneesheren (57,1% ‘ja’ respectievelijk 45,9% ‘meestal’ of ‘altijd’).

Dit stemt overeen met de antwoorden van de werkgevers: zij duidden aan dat er in hun onderneming
vaker niet dan wel specifieke beschermingsmaatregelen en vaker wel dan niet passende
psychologische ondersteuning wordt voorzien. De werknemersvertegenwoordigers waren minder
positief : voor beide maatregelen duidden zij aan dat zij vaker niet dan wel werden genomen door de
onderneming(en).
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4.2.11 HET ARBEIDSREGLEMENT EN ANDERE ACTIES VAN COMMUNICATIE

Met betrekking tot het arbeidsreglement, duidden de deelnemers aan dat dit meestal of altijd
conform de wet is (wat betreft opname van de naam van de preventieadviseur psychosociale
aspecten, van de vertrouwenspersoon of —personen, en van de interne procedure).

Werkgevers en werknemersvertegenwoordigers werd ook de vraag gesteld of de bedrijven
(werkgevers) ook andere (of meer) acties van communicatie ondernemen in het kader van de
preventie van de psychosociale belasting op het werk, buiten deze opname van informatie in het
arbeidsreglement. Hierop antwoordden een kleine meerderheid van de werkgevers positief (51% "“ja”,
41% “neen”), de werknemersvertegenwoordigers eerder negatief (69% « nooit », « zelden » of
« neen »). Meer dan de helft van de personeelsvertegenwoordigers geeft ook aan dat zij “nooit”
(30,6%) of “zelden” (21,5%) worden betrokken in deze communicatie; tegenover 24% die
antwoorden dat dit wel het geval is ("meestal” of “altijd").
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4.3 DE GERECHTELIJKE PROCEDURES INZAKE PSYCHOSOCIALE BELASTING

De doelgroepen van rechters, arbeidsauditeurs, advocaten en medewerkers van juridische diensten
werden specifieke vragen gesteld met betrekking tot de gerechtelijke procedures inzake de preventie
en aanpak van psychosociale belasting, waaronder geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag
op het werk. De antwoorden van deze doelgroepen vertegenwoordigen het juridische perspectief.

Bij het interpreteren van de resultaten is het belangrijk voor ogen te houden dat deze groepen minder
uitgebreid waren dan de meeste doelgroepen van het zogenaamde praktijkperspectief.

Niettemin ging het om deelnemers met voldoende ervaring binnen het domein.

Van de 15 deelnemende rechters had 71,4% reeds uitspraken gedaan in zaken van geweld, pesterijen
of ongewenst seksueel gedrag op het werk.

Van de 21 deelnemende advocaten had reeds 90% procedures gevoerd voor de rechtbank met
betrekking tot de wetgeving inzake de preventie van psychosociale belasting veroorzaakt door het
werk, waaronder geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk. Bij de 13
deelnemende medewerkers van juridische diensten van vakbonden was dat 71,4%.

Van de rechters duidde 80% aan nooit de gerechtelijke procedure opgeschort te hebben en de
toepassing van de procedure intern aan de onderneming te hebben bevolen.

Een algemene opmerking die gemaakt wordt tijdens het groepsgesprek met de Nederlandstalige
advocaten, is dat men er voorstander van is om bij de gerechtelijke procedures ook mensen te
betrekken met meer achtergrond uit het ‘psychosociale’ veld. Zo is er het idee om een
psycholoog te laten bijzitten in de rechtbank, of om bepaalde rechtbanken zich te laten specialiseren
in de rechtspraak rond psychosociale belasting op het werk. Het lage aantal rechtszaken rond dit
thema zou toelaten om deze te concentreren bij één gespecialiseerde rechtbank.

Tijdens het groepsgesprek met rechters en arbeidsauditeurs kwamen tenslotte nog een aantal
specifieke suggesties naar voor om bepaalde verwoordingen van artikels van de wetgeving over de
gerechtelijke procedures aan te passen. Geinteresseerde lezers verwijzen we graag door naar Bijlage
IV waarin het gedetailleerde verslag van het groepsgesprek met de rechters en arbeidsauditeurs werd
toegevoegd.

4.3.1 HET VERSLAG VAN DE PREVENTIEADVISEUR PSYCHOSOCIALE ASPECTEN

Wanneer een cliént een rechtsvordering overweegt, vraagt 83% van de advocaten aan de werkgever
de (gedeeltelijke) toegang tot het rapport van de preventieadviseur. Dit was ook zo voor de
helft van de juridisch adviseurs voor wie de situatie reeds van toepassing was geweest.

De Nederlandstalige advocaten halen tijdens hun groepsgesprek echter aan dat artikel 30 onduidelijk
kan zijn. Dit artikel stelt dat de werkgever een afschrift van het advies van de preventieadviseur moet
meedelen aan de werknemer die overweegt een rechtsvordering in te stellen. Wat bijvoorbeeld als de
werknemer ontslag heeft genomen?
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Wanneer er een gerechtelijke procedure wordt ingesteld, zijn er volgens de advocaten (82,4%) en de
rechters (50%) ‘soms’ of ‘meestal’ problemen bij de mededeling van het verslag van de
preventieadviseur psychosociale aspecten aan de eiser.

De arbeidsauditeurs antwoordden daarentegen dat de toegang tot het verslag van de
preventieadviseur meestal gemakkelijk is voor hen.

Tijdens het groepsgesprek met de rechters en arbeidsauditeurs komt echter aan bod dat er blijkbaar
bepaalde preventieadviseurs zijn die weigeren hun rapport door te geven aan de arbeidsauditeur, zich
verantwoordend op basis van hun beroepsgeheim. Deze verplichting zou volgens hen expliciet moeten
opgenomen worden in punt 5° van artikel 32quinquiesdecies van de wet.

Meer in het algemeen duidden zowel de advocaten als de medewerkers van de juridische diensten van
de vakbonden aan dat de documenten en informatie opgemaakt en verzameld tijdens de
interne procedure (met betrekking tot de klager, de aangeklaagde en de werkgever) eerder niet
dan wel voldoende toegankelijk zijn.

In dit opzicht is het interessant aan te stippen dat de werkgevers aangaven eerder wel
moeilijkheden te ondervinden bij de overdracht van het (gedeeltelijke) rapport van de
preventieadviseur aan de werknemer die overweegt gerechtelijke stappen te nemen.

De advocaten en juridisch adviseurs waren het eerder oneens met de stelling dat het verslag van de
preventieadviseur toelaat aan de verzoekers om een begin van bewijs aan te brengen. Ook was de
meerderheid (62%) van de arbeidsauditeurs van mening dat dit verslag onvoldoende elementen
biedt om in rechte te kunnen vervolgen.

Ook tijdens de groepsgesprekken komt aan bod dat de juridische actoren de verslagen van de PAPA
weinig bruikbaar vinden omdat ze niet volledig en te beknopt zijn. De preventieadviseurs geven
zelf tijdens hun groepsgesprek aan dat ze het erg moeilijk hebben om de vertrouwelijkheid te
garanderen en tegelijkertijd een onderbouwde redenering op te bouwen.

Volgens de rechters en arbeidsauditeurs bevat een rapport dat voor hen bruikbaar is de volgende
informatie: historiek van de feiten, methodologie en details over de acties die ondernomen werden,
analyse en conclusies.

Over de stelling dat de kwalificatie van de feiten door de preventieadviseur in zijn verslag de
vordering vereenvoudigt, waren de advocaten verdeeld en de juridisch adviseurs eerder negatief.

De Nederlandstalige advocaten geven tijdens het groepsgesprek aan dat de kwalificatie van de feiten
door de preventieadviseur psychosociale aspecten de eventuele rechtsvordering in een later stadium
vaak niet vereenvoudigt. In het verleden gebeurde het dat de preventieadviseur zich niet baseerden
op feiten, maar op hun eigen appreciatie van de feiten. Dit is echter sterk verbeterd sinds 2007.

De Franstalige advocaten en juridische adviseurs hebben een andere visie. Zij stellen dat de
kwalificatie van de feiten door de PAPA goed kan zijn tijdens de interne procedure, aangezien de
klager dit wenst ter erkenning van zijn situatie. Ze suggereren echter dat deze kwalificatie in een
latere fase zou komen, wanneer het dossier een gerechtelijk karakter verwerft: de arbeidsauditeur zou
een rapport kunnen opvragen bij de preventieadviseur. Ze stellen bijgevolg voor dat de PAPA zich
uitsluitend toespitst op de ervaring van de betrokkenen tijdens de interne procedure. Er doet zich dan
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geen enkele kwalificatie van de feiten voor, en de situatie wordt niet “verwettelijkt” voor het einde
van de interne procedure. De Franstalige preventieadviseurs hebben dit ook aangekaart tijdens de
groepsgesprekken (zie punt 4.2.3 van de interne procedure en de reflectie van het netwerk “Boréal”
van PAPA, opgenomen in het complementaire evaluatierapport van de FOD WASO).

Wel bevestigden de arbeidsauditeurs en de rechters, dat deze kwalificatie bijdraagt tot het vormen
van een oordeel over de zaak.

Toch halen ze tijdens hun groepsgesprek aan dat een goed rapport van de PAPA de ‘ruwe,
ongeinterpreteerde’ feiten bevat, zonder interpretatie van de PAPA. Deze interpretatie maakt
volgens hen deel uit van de analyse van de PAPA.

Alle juridische doelgroepen deelden de mening dat de problemen die betrekking hebben op de
bewijslast “geregeld” tot “heel vaak” de hoofdoorzaak vormen waarom vorderingen ongegrond
verklaard worden.

Algemeen geven de rechters en arbeidsauditeurs tijdens hun groepsgesprek aan dat ze vragende
partij zijn om ook toegang te hebben tot de verklaringen van de betrokken partijen en
getuigen in het kader van de interne procedure. Het rapport van de PAPA bevat immers onvoldoende
informatie om een gefundeerd oordeel te vellen. Ook dit zou volgens hen opgenomen moeten worden
in in punt 5° van artikel 32quinquiesdecies.

4.3.2 DE VORDERING TOT STAKING EN DE VORDERING DIE TOELAAT AAN DE RECHTER OM DE
WERKGEVER OP TE LEGGEN MAATREGELEN TE NEMEN

Met betrekking tot de vordering tot staking werden meerdere vragen gesteld. Meer bepaald werd
bevraagd of de volgende kenmerken een moeilijkheid vormen:

e  procedure ‘zoals in kort geding’

« instellen van de vordering bij tegensprekelijk verzoekschrift

e het niet toepassen van het adagium « /e criminel tient le civil en état »

Bij de twee eerste kenmerken antwoordde de meerderheid van de personen, over de juridische
doelgroepen heen, dat ze geen moeilijkheid vormen (65% bij de eerste vraag, 75% bij de tweede
vraag). Over het derde kenmerken waren de meningen verdeeld (44% oneens, 47% eens).

Tijdens het groepsgesprek met de advocaten komt naar voren dat men vaststelt dat er van de
vordering tot staking weinig gebruik gemaakt wordt. Dit heeft te maken met de volgende factoren:
¢ De werkgever die geconfronteerd wordt met een conflict of pesterijen in zijn onderneming
heeft er alle belang bij om snel in te grijpen, de zaken niet te laten escaleren en eventueel
over te gaan tot het ontslag van de persoon die de feiten veroorzaakt. In feite zal de
werkgever in de private sector proberen het probleem zo snel mogelijk op te lossen;
¢ Daarnaast moet het voorwerp van de vordering voldoende duidelijk omschreven worden. Men
mag geen onrealistische zaken vragen en de rechter kan zich eigenlijk niet in de plaats stellen
van de werkgever.
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Volgens hen lijkt het aantal vorderingen tot staking sinds de wetswijziging van 2007 verder
afgenomen te zijn, omdat de rechter de eiser kan terugverwijzen naar de interne procedure. Indien de
interne procedure bestaat, zal men daarop een beroep doen en heeft het geen zin om een vordering
tot staking in te stellen.
Deze vordering kan evenwel nog belangrijk zijn in de volgende gevallen :
¢ Wanneer de werkgever niet over een interne procedure beschikt;
¢ Ter ondersteuning van de maatregelen die door de PAPA worden voorgesteld. Indien een
werkgever geen maatregelen treft, zullen deze dan moeten worden opgelegd door de rechter.
(Opmerking : er bestaat inderdaad een specifieke procedure die die toelaat aan de rechter om
de werkgever op te leggen maatregelen te nemen). De vraag is wel of de soms lange termijn
voor de behandeling van een klacht bij de PAPA (soms meer dan één jaar) verenigbaar is met
een procedure zoals in kortgeding.

54,2% van de personen die deel uitmaakten van de juridische doelgroepen stelt dat de procedure die
toelaat aan de rechter om de werkgever maatregelen op te leggen toepassingsproblemen meebrengt,
29,1% zijn neutraal ten aanzien van deze vraag. 57,1% van de rechters die deelnamen aan de
enquéte zeggen nooit moeilijkheden te ondervinden met het opleggen van maatregelen aan de
werkgever, 42,9% antwoorden ‘soms’. Tijdens hun groepsgesprek, hebben de auditeurs en rechters
gesuggereerd de procedure van deze vordering te verduidelijken.

4.3.3 ARTIKEL 79 VAN DE WELZIINSWET

Ook met betrekking tot artikel 79 van de Welzijnswet werden drie vragen gesteld :
e De terugkeer naar de regels van het Gerechtelijk Wetboek met betrekking tot het instellen
van de vordering heeft tot problemen aanleiding gegeven.
e De terugkeer naar de regels van het Gerechtelijk Wetboek met betrekking tot de
verzoeningspoging heeft tot positieve resultaten geleid.
e De terugkeer naar de regels van het Gerechtelijk Wetboek inzake de verzending van het
vonnis door de griffier heeft het probleem van de aanvang van de beroepstermijn opgelost.

Met de eerste stelling waren de juridische doelgroepen het eerder niet eens (over alle groepen heen
en voor het gewogen totaal was 53% het oneens versus 17% eens).

Over de tweede stelling waren de meningen verdeeld (26% oneens, 34% eens, 40% noch eens, noch
oneens).

Over de laatste stelling waren de doelgroepen heel positief (86% eens, 6% oneens).

4.3.4 DE GETUIGENVERKLARINGEN
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Aan alle doelgroepen van het juridische perspectief werd gevraagd of er voldoende pertinente
getuigenverklaringen zijn om de vorderingen te ondersteunen. Hierop was het antwoord veelal
negatief (“zelden” of “nooit”).

Een van de mogelijke verklaringen voor deze gebrekkige getuigenverklaringen zou kunnen zijn dat de
preventieadviseur psychosociale aspecten en de vertrouwenspersoon het beroepsgeheim inroepen
om niet te getuigen voor de rechtbank.

Deze vraag werd in de enquéte voorgelegd aan de rechters, die echter aangaven (80%) niet te weten
of dit het geval was.

Wel duidden niet minder dan de helft van de arbeidsauditeurs aan dat dit beroepsgeheim praktische
problemen teweeg brengt in het kader van juridische vervolging.

We verwijzen hier ook graag naar het punt 4.2.3 over de interne procedure en het punt 4.2.8 over de
rol van de inspecteur van het TWW.

4.3.5 DE SCHADEVERGOEDING

Aan de advocaten en de medewerkers van de juridische diensten van de vakbonden werd de stelling
voorgelegd dat de verduidelijking van de wettelijke verplichtingen van de werkgever op vlak van de
preventie van psychosociale belasting veroorzaakt door het werk hen toelaten om verzoeken (tot
schadevergoeding) te verdedigen die betrekking hebben op situaties waar er geen sprake is van
ongewenst gedrag volgens de wettelijke definitie, maar wel van psychosociale belasting. De
advocaten bleven hierover eerder onuitgesproken (‘noch eens, noch oneens’), de juridisch adviseurs
waren het duidelijker ‘oneens’ met deze stelling (55,6%).

Van de rechters vond de meerderheid (66,6%) de schadevergoeding moeilijk te bepalen.

De arbeidsauditeurs en rechters geven in het groepsgesprek aan dat er weinig gepleit op de notie
van psychosociale belasting. De verplichting van de werkgever om individuele maatregelen te treffen
in geval van psychosociale belasting veroorzaakt door het werk, staat niet duidelijk uitgedrukt in de
wetgeving.

De Nederlandstalige advocaten melden tijdens het groepsgesprek dat ze vaststellen dat werknemers
alternatieven zoeken om zich niet meteen op de pestwet te moeten beroepen. Dit om een zo hoog
mogelijke schadevergoeding te krijgen. Bijvoorbeeld: men zegt dat de werkgever niet alle
maatregelen genomen heeft waardoor de werkovereenkomst gerechtelijk ontbonden wordt en men
een hoge schadevergoeding krijgt. Als men als werknemer immers moet aantonen dat er sprake is
van pesterijen, neemt men meer risico.

De rechters en auditeurs voegen hier anderzijds aan toe dat de wetgeving zou moeten verbieden dat
klagers schadevergoedingen kunnen cumuleren. De wetgeving moet beter preciseren wat mogelijk is.
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4.3.6 DE VRIJWILLIGE EN DE GERECHTELIJKE BEMIDDELING

Van de advocaten gaf 44,4% aan dat de vrijwillige bemiddeling niet (‘nooit’ of ‘zelden’) wordt
toegepast om situaties van conflict, geweld of pesterijen op te lossen. Bij de juridische medewerkers
van de vakbonden was dit zelfs 62,5%.

Beide groepen duidden aan dat de cliénten-werknemers die geconfronteerd zijn met feiten van geweld
of pesterijen en die hen raadplegen, weinig geneigd zijn tot het instellen van een
bemiddelingsprocedure.

In dezelfde lijn antwoordden de deelnemende rechters dat zij er nooit toe werden gebracht om een
akkoord tot vrijwillige bemiddeling te homologeren die een oplossing biedt aan situaties van conflict,
geweld of pesterijen op het werk. Ook werd een bemiddeling nooit door hen bevolen, noch op vraag
van de partijen, noch op eigen initiatief.

Volgens de arbeidsauditeurs wordt de gerechtelijke bemiddeling nooit of zelden (62,5%) toegepast bij
psychosociale belasting.

Deze bevindingen konden op bijval rekenen tijdens de groepsgesprekken.

De rechters en auditeurs geven tijdens het groepsgesprek aan dat er zich op vlak van bemiddeling
twee problemen stellen: ten eerste de hoge kostprijs, ten tweede het feit dat de partijen niet
bereid zijn om zich te engageren in een bemiddelingsproces, aangezien ze beide gelijk willen hebben
en hun huidige interactie geen bemiddeling meer toelaat.

Volgens hen zou de wetgeving duidelijker moeten voorzien in de mogelijkheid tot bemiddeling. Deze
bemiddeling zou mogelijk moeten zijn tussen de interne informele procedure en de juridische fase.
Hun idee is om een ‘bemiddelingsdienst’ op te richten die afhangt van FOD WASO.

Ook de Nederlandstalige inspecteurs vinden dat er meer nadruk gelegd zou moeten worden op
bemiddeling, en dit liefst ook door een externe partij. Het zou bekender moeten gemaakt worden
dat er bemiddelaars bestaan die geen relatie hebben met de betrokkenen.

De Franstalige advocaten voegen hieraan toe dat de PAPA zichzelf voorstellen als onafhankelijke en
neutrale partij, maar dat ze in de realiteit een nauwe band hebben met de werkgever. Het feit dat de
PAPA betaald worden door de werkgever betekent een ernstige beperking voor zijn onafhankelijk. Ook
deze groep vraagt zich tijdens het groepsgesprek openlijk af of het geen goed idee zou zijn om
beroep te doen op onafhankelijke bemiddelaars die betaald worden door openbare gelden of om
in de wetgeving expliciet te voorzien dat de PAPA of de vertrouwenspersoon aan de werkgever kan
voorstellen om beroep te doen op een externe bemiddelaar.
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4.4 MISBRUIK VAN DE PROCEDURES

Er werden enkele vragen gesteld met betrekking tot het misbruik van de procedures, zowel de
gerechtelijke als de interne (bijvoorbeeld, het indienen van een klacht met als enig doel beschermd te
worden tegen ontslag) :

e de (interne en externe) preventieadviseurs psychosociale aspecten schatten gemiddeld dat er
bij ongeveer één op tien (10,8%) van de met redenen omklede klachten sprake is van
misbruik

e 72,2% van de advocaten en 44,4% van de juridische adviseurs stelde al eens misbruiken vast
in het kader van het gebruik van deze interne (formele) procedure

e de inspecteurs van het Toezicht op het Welzijn op het Werk stelden misbruik vast bij het
indienen van een formele klacht bij het TWW : de meerderheid ‘af en toe’ (37%) tot
geregeld (33,3%)

e de helft van de deelnemende arbeidsauditeurs stelde (‘geregeld’ tot ‘heel vaak’) misbruiken
vast bij het indienen van een klacht bij het auditoraat (dit is, met als enig doel
beschermd te worden tegen ontslag)

Tijdens het gezamenlijke groepsgesprek van de rechters en arbeidsauditeurs kwam aan bod dat de
werknemers die zichzelf slachtoffer voelen beroep kunnen doen op alle procedures tegelijkertijd.
Deze mogelijkheden zouden wettelijk beperkt moeten worden. Het auditoraat zou - net als de
rechtbank — de werknemer moeten kunnen terugverwijzen naar de interne procedure. Daarnaast stelt
men vast dat de werknemers beroep doen op verschillende wetgevingen tegelijkertijd (pest- en
discriminatiewetgeving). Deze veelheid aan procedures en wetgevingen geeft valse hoop aan de
klagers.
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4.5 DE BESCHERMING VAN DE WERKNEMERS

Specifiek met betrekking tot de bescherming van de werknemers werden verscheidene vragen
gesteld.

Over het algemeen blijken de doelgroepen positief te staan ten opzichte van de
ontslagbescherming van de werknemer die een met redenen omklede klacht indient binnen de
onderneming, die een klacht indient bij het Toezicht op het Welzijn op het Werk, die optreedt als
getuige, die een klacht indient bij de politie, het auditoraat of de onderzoeksrechter, of die een
rechtsvordering instelt. Het meest positief was men over de bescherming van de werknemer die
optreedt als getuige.

Tijdens het groepsgesprek met de Nederlandse inspecteurs van TWW werd voorgesteld om
ontslagbescherming te verzekeren binnen de informele procedure. Andere doelgroepen lieten tijdens
hun groepsgesprekken evenwel weten dat ze de ontslagbescherming tijdens de informele procedure
geen goed idee vinden.

De Nederlandstalige PAPA beoordelen de bescherming van de personen die een met redenen omklede
klacht indienen als ‘zwak’. In het algemeen nemen werkgevers een klacht niet in dank af. De
betreffende werknemer kan erna geviseerd worden, bijvoorbeeld in evaluaties. Verdoken sancties,
noemt men het. De preventieadviseurs halen aan dat dit beter door hen in de gaten zou moeten
gehouden worden, bijvoorbeeld door betere opvolging van hun dossiers.

De rechters en arbeidsauditeurs vinden dat de bepaling over “het op onrechtvaardige wijze eenzijdig
wijzigen van de arbeidsverhoudingen door de werkgever” problemen stelt bij de toepassing in de
praktiik. Is het de bedoeling van de wetgeving om de werkgever toe te laten de
arbeidsomstandigheden die contractueel overeengekomen zijn te wijzigen wanneer dit
gerechtvaardigd is? De discriminatiewetgeving is beter geformuleerd volgens de rechters en auditeurs
en men zou zich beter hierop baseren.

Van de preventieadviseurs psychosociale aspecten leek een kleine meerderheid (53,6%) het
niet moeilijk te vinden om te bepalen of de getuigen in aanmerking komen voor
ontslagbescherming; ongeveer één vierde vond het wel moeilijk.

Over de ontslagbescherming werden ook enkele meer specifieke vragen gesteld aan de juristen
(rechters, arbeidsauditeurs, advocaten en juridisch adviseurs van de vakbonden). Zo waren de
meningen verdeeld over de stelling dat de bescherming tegen ontslag zoals bepaald in de wetgeving
haar doel bereikt (namelijk, verhinderen van vergelding van de werkgever), en dat het vertrekpunt
van de bescherming tegen ontslag aanleiding geeft tot toepassingsproblemen. Het verbod om een
einde te stellen aan de overeenkomst om redenen « die verband houden met de klacht » zou
frequenter (“geregeld” tot “heel vaak”) aanleiding geven tot toepassingsproblemen. Rechters en
arbeidsauditeurs antwoordden positiever op deze vragen dan advocaten en juridisch adviseurs van
vakbonden.
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De Nederlandstalige advocaten geven tijdens het groepsgesprek aan dat de wettelijke bepalingen over
de ontslagbescherming wel werkbaar zijn. De werkgever moet bij twijfel kunnen aantonen dat geen
enkele reden van het ontslag te maken heeft met de klacht. De reden voor ontslag die hij aanhaalt,
moet ook echt voldoende zijn.

Daarnaast geven de advocaten evenwel aan dat er mogelijke toepassingsproblemen zijn in geval dat
een contract van bepaalde duur niet verlengd wordt ten gevolge van een klacht. Theoretisch
gezien is er dan geen bescherming voorzien, terwijl dit wel een nadelige maatregel is. Ook hier is de
antidiscriminatiewetgeving geschikter, vindt deze doelgroep.

Door de rechters en arbeidsauditeurs wordt ook nog een knelpunt aangehaald tijdens hun
groepsgesprek, namelijk het bepalen van het exacte moment vanaf wanneer de werknemer
ontslagbescherming geniet. Indien de wetgeving stelt dat dit het geval is vanaf het indien van een
met redenen omklede klacht, ziet deze groep toepassingsproblemen in de praktijk: gaat deze
bescherming immers in bij het opsturen van de klacht of bij de ontvangst ervan? Indien de
werknemer klacht indient bij de PAPA, begint zijn bescherming dan vanaf het moment dat hij zijn
klacht doorgeeft aan de EDPB of vanaf het moment van ontvangst van de klacht door de PAPA?

De Franstalige advocaten suggereren dat de bescherming zou ingaan vanaf het moment dat de
werknemer een afspraak maakt om zijn klacht in te dienen.

Deze groep heeft ook een ander interessant toepassingsprobleem aangehaald betreffende de
bescherming van de werknemer die een klacht indient bij de politie. De bescherming heeft al
zijn bestaansredenen want slachtoffers van geweld gebruiken inderdaad vaak deze weg om een klacht
in te dienen. Men stelt echter vast dat de politie de werkgever niet op de hoogte brengt van de
bescherming van de werknemer. Dit om meerdere redenen: de politieagenten zijn niet gespecialiseerd
in arbeidsrecht. Ook is het niet steeds makkelijk om te bepalen wie de werkgever is. Om de aanvang
van de bescherming niet te vertragen, zou er volgens deze groep moeten worden in voorzien dat een
klacht die werd ingediend bij de politie, door de politie binnen de beste termijn aan het
arbeidsauditoraat wordt overgemaakt. Het auditoraat zou dan de werkgever informeren over de
bescherming.

De Franstalige inspecteurs brengen tijdens hun groepsgesprek naar voor dat de enige mogelijkheid
om een einde te stellen aan een situatie van psychosociale belasting vaak is om een einde te stellen
aan het arbeidscontract van de klager. Dit is echter niet mogelijk, aangezien noch de werkgever
(door de wettelijke ontslagbescherming) noch de werknemer (anders krijgt hij geen
werkloosheidsuitkering) dit kunnen doen. Ook de Nederlandstalige advocaten brengen een
gelijkaardig verhaal: vaak willen klagers gewoon weg uit de onderneming. De wetgeving is echter
steeds gericht op het behoud van de huidige werksituatie. De advocaten merken dat hierdoor de
werknemers vaak overschakelen naar de procedure van de gerechtelijke ontbinding van het
arbeidscontract.

Een oplossing hiervoor is, volgens de Franstalige inspecteurs, om te werken met een attest
betreffende de ‘pestsituatie’, opgemaakt door de inspecteur van het TWW, waardoor de klager zijn
sociale rechten kan behouden. Ze halen eveneens aan dat de arbeidsgeneesheer de definitieve
arbeidsongeschiktheid van de werknemer vaststelt en dat het ontslag wegens overmacht dat eruit
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volgt toelaat aan de werknemer om zijn rechten op sociale uitkeringen te behouden. Werknemers
moeten daarnaast ook goed geinformeerd worden over de consequenties van de ontslagbescherming,
waaronder het feit dat hij minder makkelijk ontslagen kan worden, zelfs indien de werknemer dit
wenselijk zou vinden.

Tijdens het groepsgesprek met de Nederlandstalige advocaten haalde deze doelgroep tenslotte nog
aan dat het volgens hen vaak gebeurt dat de ontslagvergoeding gebruikt wordt als
schadevergoeding. Sommige rechters oordelen dat er sprake is geweest van pesten en de
werknemer onterecht werd ontslagen, en dat de werkgever daarom een ontslagvergoeding moet
uitkeren aan de ex-werknemer. De rechter ziet echter over het hoofd dat de werknemer eigenlijk ook
nog recht heeft op een aparte schadevergoeding wegens pesterijen.

Werknemers hebben niet altijd een juist beeld over wat deze ontslagbescherming inhoudt. Ze
beseffen bijvoorbeeld niet dat ze nog wel ontslagen kunnen worden, bijvoorbeeld voor een ernstige
fout. Daarom is het zo belangrijk om hen hierover te informeren in het geval van het indienen van een
met redenen omklede klacht. De vakbonden dragen hier volgens de inspecteurs niet positief toe bij.
Ze moedigen werknemers aan een formele klacht in te dienen opdat ze bescherming zouden genieten.
Daarom is het des te belangrijker dat er juiste informatie gegeven wordt door de vertrouwenspersoon
of preventieadviseur in het gesprek voorafgaand aan het in ontvangst nemen van de met redenen
omklede klacht.

De Franstalige inspecteurs halen tijdens hun groepsgesprek nog aan dat de verschillende
mogelijkheden om een klacht in te dienen (via de PAPA, via het TWW, via de politie en/of via
het arbeidsauditoraat) invloed hebben op de ontslagbescherming. Volgens hen zou het opportuun zijn
de verschillende mogelijkheden te verduidelijken en te hiérarchiseren om op die manier de klager toe
te laten te kiezen op basis van de bepalingen en de consequenties van het type klacht dat ze wensen
in te dienen.

Tenslotte geeft een Franstalige advocaat tijdens zijn groepsgesprek ook aan dat de wet zou moeten
preciseren dat de ontslagbescherming niet geldt wanneer de klacht als onrechtmatig
beschouwd wordt.
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4.6 EVOLUTIES SINDS DE WETSWIJZINGEN VAN 2007

Tenslotte werden een aantal vragen gesteld naar de evoluties die merkbaar zijn sinds de
wetswijzigingen van 2007. In dit deel van de vragenlijst was in de instructies aangegeven dat men de
antwoordcategorie “noch eens, noch oneens” kon gebruiken om aan te duiden dat men (nog) geen
evoluties waarneemt sinds de wetswijzigingen van 2007.

4.6.1. EVOLUTIES IN DE INTERNE PROCEDURES EN PRAKTIJKEN BINNEN DE ONDERNEMINGEN

Met betrekking tot de procedures en praktijken binnen de Belgische ondernemingen werd gepeild naar
evoluties in het uitvoeren van de taken van de verschillende functies, in attitudes en gedragingen van
verschillende partijen en in het gebruik van instrumenten en procedures.

Tijdens de groepsgesprekken kwam naar voor dat veel van de veranderingen en positieve invioeden
betreffende de praktijken reeds plaatsvonden naar aanleiding van de wetgeving van 2002. De
wetswijzigingen van 2007 hebben hier niet altijd extra toe bijgedragen. Deze resultaten op
onderstaande vragen moeten volgens de deelnemers dus niet als negatief beschouwd worden.
Integendeel, vaak is een positieve evolutie al jaren geleden in gang gezet, en geraken ze doorheen de
jaren steeds meer ingeburgerd.

Van de vertrouwenspersonen was slechts ruim een derde positief over de stelling dat de
wetswijzigingen een positieve invioed hebben gehad op het uitvoeren van hun taken als
vertrouwenspersoon (36,8%) en op hun aanpak van informele meldingen. Telkens duidde ongeveer
de helft (52% respectievelijk 51%) het antwoord “noch eens, noch oneens” aan, waarmee ze konden
aangeven dat de situatie of hun ervaring ongewijzigd was gebleven sinds de wetswijzigingen van
2007.

De preventieadviseurs psychosociale aspecten waren eerder wel van mening dat de
wetswijzigingen een positieve invloed hebben gehad op het uitvoeren van hun taken als
preventieadviseur (54,3% ‘eerder tot helemaal eens’) en op hun aanpak van informele meldingen,
(49,2% ‘eerder tot helemaal eens’) alsook van de met redenen omklede klachten (42,9% ‘eerder tot
helemaal eens’). De inspecteurs van het TWW beaamden dit laatste (40,7% duidde aan dat de
wijzigingen een positieve invloed hebben gehad op de aanpak van met redenen omklede klachten).
Bovendien gaven de PAPA aan dat de verduidelijking van de informatie die kan doorgegeven worden
aan de verschillende actoren (partijen, werkgever, preventieadviseur,...) hen heeft geholpen in het
beoefenen van hun functie (65,2%).

Op elk van deze vragen waren er meer positieve antwoorden (eerder tot helemaal eens) dan
negatieve (eerder tot helemaal oneens), al was er ook steeds ongeveer één vierde tot één derde die
een status quo lijkt aan te geven (“noch eens, noch oneens”).

Er is een licht positieve tendens merkbaar in de vragen betreffende de evoluties sinds de
wetswijzingen in het gedrag van de werkgever. Deze lijkt meer rekening te houden met :
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de preventie van geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk (bijvoorbeeld,
onder de PAPA antwoordt 40,9% neutraal; 34,8% eerder positief)

situaties die aanleiding geven tot psychosociale belasting, andere dan geweld, pesterijen of
ongewenst seksueel gedrag op het werk (40,9% antwoordt neutraal; 34,8% eerder positief)

Tijdens het groepsgesprek met Nederlandstalige vertrouwenspersonen komt naar voor dat de

belangrijke rol van de werkgever nog steeds onderbelicht wordt in de wetgeving.

Met betrekking tot de werknemers :

lijken deze zich vrijer durven uit te drukken over de problemen van psychosociale
belasting veroorzaakt door het werk (bv. PAPA: 37,6% eens; 21,7% oneens) en vaker dan
vroeger naar interventies te vragen in situaties van psychosociale belasting, buiten de
interne procedure voor ongewenst gedrag op het werk om, zoals beaamd door de
preventieadvsiseurs  psychosociale aspecten (47%) en de preventieadvsiseurs-
arbeidsgeneesheren (63,3%),

lijken ze meer te durven getuigen tijdens de interne procedure, als gevolg van het feit
dat de verklaringen niet automatisch worden overgemaakt aan de gerechtelijke autoriteiten
(PAPA: 35,4% eens; 17,1% oneens),

lijken de klagers en aangeklaagden, meer dan vroeger, de vertrouwenspersoon en de
preventieadviseur psychosociale aspecten als neutraal en onafhankelijk te zien,
(zoals aangeduid door de preventieadviseurs psychosociale aspecten en de
vertrouwenspersonen zelf), maar

wordt er geen verandering opgemerkt in het gedrag van klagers, aangeklaagden en de
interacties tussen beiden,

of in strategie bij de werknemers in de keuze van de procedures die zij wensen te volgen,
noch zou het aantal getuigenissen toegenomen zijn sinds de wetswijzigingen,

of zouden werknemers eerder officiéle getuigenissen dan anonieme getuigenissen afleggen,
waren de meningen van de preventieadvsiseurs-arbeidsgeneesheren verdeeld over de stelling
dat er een significante toename zou zijn in het aantal werknemers onder gezondheidstoezicht
dat blootgesteld is aan identificeerbare risico’s van psychosociale belasting (42,2%
antwoordde ‘ja’; 44% ‘neen’, de overigen ‘ik weet het niet’),

lijken de werknemers nu minder beroep te doen op het Toezicht op het Welzijn op het
Werk en maken ze eerder gebruik van de interne procedure, zoals aangegeven door van de
inspecteurs van het TWW (44,4%), en

zouden werknemers volgens de juristen (advocaten, medewerkers van de juridische
diensten van de vakbonden, rechters en arbeidsauditeurs) vaker de interne procedure
gebruiken alvorens een rechtsvordering in te stellen sinds de wetswijzigingen. Ook gaf
een meerderheid van de advocaten, medewerkers van de juridische diensten van de
vakbonden (64,7% respectievelijk 62,5%) aan ‘meestal’ of ‘altijd” de voorrang te geven aan
het intern oplossen van de klachten, eerder dan de werknemer te verwijzen naar de inspectie
(het TWW) of het openbaar ministerie of de rechtbank. De arbeidsauditeurs en de rechters
stellen tijdens hun discussie vast dat de personen die zich slachtoffer achten de neiging
hebben om alle procedures tegelijkertijd te gebruiken.
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Met betrekking tot de hiérarchische lijn stellen zowel de vertrouwenspersonen als de PAPA vast dat
deze meer ontvankelijk is voor de problematiek van de psychosociale belasting op het werk
(bijvoorbeeld PAPA: 42% eens; 39,1% noch eens, noch oneens).

Toch geeft men tijdens de groepsgesprekken aan (niet alleen de vertrouwenspersonen en PAPA, maar
ook de andere doelgroepen) dat deze doelgroep nog steeds nood heeft aan meer sensibilisatie rond
het thema en de wettelijke bepalingen.

Van de 10 deelnemende arbeidsauditeurs deelde de helft mee dat zij geen toename vaststellen van
het aantal risicoanalyses inzake psychosociale belasting sinds de wetswijzigingen.

De meerderheid van de preventieadviseurs psychosociale aspecten (60,3%) is van mening dat de
verduidelijking van een aantal begrippen (getuige, derden,...) het toepassen van de
interne procedures heeft vergemakkelijkt.

De meningen van de arbeidsauditeurs waren verdeeld over de stelling dat de wijzigingen in het
statuut van de vertrouwenspersoon een positieve invloed hebben gehad op de efficiéntie van
de interne procedure. Dit geldt ook voor de advocaten en de werknemersvertegenwoordigers. De
juridisch adviseurs waren het eerder oneens met deze stelling, of gaven aan het niet te weten.

Aan alle juridische doelgroepen werd de stelling voorgelegd dat de wijziging van de opdrachten van
de inspectie inzake de behandeling van klachten een positieve invloed heeft op de efficiéntie van
de interne procedures. De rechters waren hier het meest positief over; de medewerkers van de
juridische diensten van de vakbonden het minste. Over alle groepen heen waren de meningen
verdeeld, met een lichte tendens naar een positief antwoord: ruim één derde was het ermee eens,
evenveel antwoordde “noch eens, noch oneens” en een klein derde was het er niet mee eens.

4.6.2 EVOLUTIES IN DE GERECHTELIJKE PROCEDURES

Tenslotte werden aan de groepen van het zogenaamde juridische perspectief een aantal vragen
gesteld naar de evoluties die merkbaar zijn sinds de wetswijzigingen van 2007 in de gerechtelijke
procedures.

De arbeidsauditeurs waren verdeeld over de stellingen dat er minder gerechtelijke procedures
worden ingesteld of dat het aantal vorderingen tot staking is toegenomen sinds het doorvoeren
van de nieuwe wettelijke bepalingen.

Volgens de advocaten bevordert de wijziging aangebracht in de procedure van vordering tot
staking het gebruik ervan niet zozeer. De trend lag in een neutraal tot negatief antwoord (‘noch
eens, noch oneens’, ‘eerder oneens’ of ‘oneens’). De juridisch adviseurs waren verdeeld over deze
stelling; ook gaf een aantal van hen aan het niet te weten.
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Voor de juridische doelgroepen heeft het verduidelijken van de definitie van de met redenen omklede
klacht het oplossen van vragen met betrekking tot de ontslagbescherming vergemakkelijkt.

Aan alle juridische doelgroepen werd ook de stelling voorgelegd dat de wijziging van de opdrachten
van de inspectie inzake de behandeling van klachten een positieve invioed heeft op de efficiéntie
van de gerechtelijke procedures — dit naar analogie met de stelling betreffende de interne
procedure (zie hoger). De rechters waren hier het meest positief over; de medewerkers van de
juridische diensten van de vakbonden het minste. Over alle groepen heen waren de meningen
verdeeld, en iets minder positief dan over de interne procedure: ongeveer één derde was het ermee
eens, ongeveer één derde was het er niet mee eens, en ongeveer één derde antwoordde “noch eens,
noch oneens”.
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5 BESLUIT

I. INLEIDING

De doelstelling van het onderzoek was de wetgeving ter voorkoming van psychosociale belasting op
het werk, zoals die in 2007 gewijzigd werd door de wetten van 10 januari 2007 en 6 februari 2007 en
het koninklijk besluit van 17 mei 2007, te evalueren. Deze studie wilde nagaan of de door de
wetgever beoogde doelstellingen gehaald werden, te weten: (1) de ontwikkeling in de bedrijven van
een beleid ter preventie van arbeidsgerelateerde psychosociale belasting; en (2) een betere preventie
en bestrijding van ongewenst gedrag op het werk (met name geweld, pesterijen of ongewenst
seksueel gedrag op het werk).

Deze conclusie vat de voornaamste aandachtspunten samen die globaal naar voor komen in de
twee delen van het onderzoek (het kwantitatieve deel — enquéte, en het kwalitatieve deel -
groepsgesprekken) en die over het algemeen zijn benadrukt door meerdere doelgroepen. Het is niet
de bedoeling van deze conclusie om in te gaan op alle specifieke resultaten van het onderzoek, noch
op het geheel van de suggesties die werden geformuleerd door de doelgroepen.

Bij de interpretatie van de resultaten van de kwantitatieve enquéte, waaraan 1.375 personen
hebben deelgenomen, is het belangrijk rekening te houden met de samenstelling van de
steekproef. Een aanzienlijk aantal vertrouwenspersonen en werknemersvertegenwoordigers hebben
deelgenomen aan het kwantitatieve onderzoeksluik; de juridische doelgroepen waren daarentegen
minder sterk vertegenwoordigd. Ook waren de grote ondernemingen sterker vertegenwoordigd dan
de kleine ondernemingen wat de doelgroep werkgevers betreft.

II. GLOBALE EVALUATIE

1. Voor 62% van de deelnemers aan de enquéte was de globale beoordeling van de wetgeving
« eerder goed » of zelfs « zeer goed ».

Twee derden (64%) van de deelnemers beschouwen de wijzigingen die in 2007 aan de wetgeving
werden aangebracht een verbetering.

Daarentegen zijn de meningen verdeeld over de doeltreffendheid van de wetgeving.

2. Er wordt vastgesteld dat de actoren van de preventie binnen de ondernemingen
(vertrouwenspersonen en preventieadviseurs) een positievere beoordeling hebben van de wetgeving
dan de juridische actoren.

Dit verschil in beoordeling kan worden verklaard door de volgende factoren, die aangehaald werden
tijdens de groepsgesprekken:
¢ Ten eerste interveniéren deze groepen van actoren in verschillende fasen: de juridische
actoren interveniéren wanneer de interne procedure zijn doel niet heeft bereikt.
¢ Ten tweede is het vanuit juridisch oogpunt moeilijk vat te krijgen op het fenomeen: de
psychosociale belasting op het werk is een complexe materie, die gebaseerd is op perceptie
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en subjectiviteit en die betrekking heeft op een problematiek die niet enkel van
(inter)individuele aard is maar die multipele oorzaken heeft (waaronder oorzaken van
organisatorische aard).

¢ Ten derde blijft het moeilijk een reéel ervaren subjectief lijden te objectiveren en een begin
van bewijs van deze feiten voor de rechtbank aan te brengen.

3. Meer specifiek is de zinvolheid van de wetgeving het criterium dat in de kwantitatieve enquéte de
hoogste score krijgt. Dit criterium wordt gespecificeerd in de open vraag van de enquéte betreffende
de positieve aspecten van de wetgeving. Onder de belangrijke aspecten vermelden de respondenten:
de sensibilisatie van het publiek ten aanzien van dit thema et van het belang van de preventie
van de psychosociale belasting, het feit dat de wetgeving het belang van de preventie benadrukt en
bijdraagt tot de toepassing ervan, de ondersteuning van slachtoffers van ongewenst gedrag op
het werk (geweld — pesterijen) alsook de bescherming waarvan ze kunnen genieten.

4. De criteria die de minst goede score hebben gekregen zijn de praktische toepasbaarheid en de
mogelijkheden tot misbruik. De open vraag met betrekking tot de toepassingsproblemen
verduidelijkt dat deze problemen verband houden met een gebrek aan doeltreffendheid van de
(formele) procedure, de complexiteit van de wetgeving en een gebrek aan duidelijkheid van de
rollen.

Naar onze mening heeft de complexiteit van de wetgeving betrekking op de veelvuldigheid van de
rollen en de procedures en op de moeilijkheid om de wetgeving te vertalen naar de praktijk, maar de
vraag is of dit kan vermeden worden, gelet op de aard van de problematiek.

De duidelijkheid van de rollen betreft niet zozeer de kennis van zijn eigen taken maar voornamelijk:
a) De kennis van de andere rollen en functies

e Het onderzoek heeft inderdaad aan het licht gebracht dat de werknemers nog
onvoldoende kennis hebben van het bestaan van en de rol van de vertrouwenspersoon
(VP) en van de preventieadviseur psychosociale aspecten (PAPA) en dat ze niet exact de
rol kennen van de preventieadviseur-arbeidsgeneesheer (PAAG) (met name in het kader
van de spontane consultatie en het bezoek voorafgaand aan de werkhervatting).

* De rol van het Toezicht is eveneens onvoldoende gekend door de werknemers en
werkgevers, hetgeen verkeerde verwachtingen schept ten aanzien van het Toezicht.

* Volgens de deelnemers aan de groepsgesprekken, zijn de werkgevers onvoldoende
geinformeerd over hun wettelijke verplichtingen. Van de deelnemende werkgevers was
evenwel 79,3% van mening goed op de hoogte te zijn van de wettelijke verplichtingen
inzake de materie. Dit gezegd zijnde, blijft de sensibilisatie van de werkgevers belangrijk
want er werd benadrukt in de groepsgesprekken dat ze de doeltreffendheid van de
interne procedures verhoogt.

b) De wederzijdse samenwerking tussen de verschillende actoren
¢ De samenwerking tussen de VP en de PAPA is heel weinig aanwezig, zeker wanneer de
preventieadviseur extern is.
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¢ Er wordt vastgesteld dat er een actievere samenwerking zou kunnen bestaan tussen de
vakbondsafgevaardigden en de vertrouwenspersonen.

¢ De PAAG, die tijdens hun medisch toezicht heel vaak geconfronteerd worden met
werknemers waarvan ze vermoeden dat de gezondheidstoestand aangetast is door
problemen die hun oorsprong vinden in psychosociale belasting op het werk, wensen
meer informatie te krijgen over het onderwerp en zijn vragende partij voor een nauwere
samenwerking met de PAPA, zowel in de aanpak van individuele situaties als in het kader
van de algemene preventie van de psychosociale belasting binnen de onderneming.

¢ Daar het domein van de psychosociale belasting in nauw verband staat tot de
arbeidsorganisatie, benadrukken de deelnemers aan de groepsgesprekken dat het
belangrijk is een samenwerking te creéren tussen de personeelsdienst (HR) en de PAPA.

5. Tenslotte lijkt de wetgeving efficiénter voor grote ondernemingen, en moeilijker toe te passen
voor kleine ondernemingen, met name door de financiéle kost die ze kan meebrengen zowel voor de
algemene preventie als voor het beheer van de individuele situaties door de PAPA.

III. EVOLUTIE IN DE ONTWIKKELING VAN EEN PREVENTIEBELEID BINNEN DE
ONDERNEMINGEN MET BETREKKING TOT PSYCHOSOCIALE BELASTING VEROORZAAKT
DOOR HET WERK

Wat betreft de evoluties in de preventiepraktijken binnen de ondernemingen sinds de
wetswijzigingen van 2007, stellen de deelnemers een status quo of een positieve evolutie vast.
Mogelijk zijn de wijzigingen te recent zodat een aantal actoren nu nog geen verandering op het
terrein ontwaren. Bij het toetsen van die veronderstelling in groepsgesprekken hebben wij echter
gemerkt dat er reeds een groot aantal positieve praktijkgebonden veranderingen en invloeden
vastgesteld werden na de wetgeving van 2002 en dat de meer recente wetswijzigingen van 2007
niet noodzakelijk zijn uitgemond in bijkomende evoluties in deze. Voor de deelnemers zouden de
resultaten van het kwalitatieve luik kunnen aantonen dat de veranderingen die reeds enige tijd in
praktijk gebracht worden en de positieve evolutie die ermee gepaard gaat, zich in de loop der jaren
zouden hebben veralgemeend.

Dit gezegd zijnde, heeft het onderzoek aan het licht gebracht dat de (a priori) risicoanalyse nog niet
vaak wordt uitgevoerd binnen de ondernemingen. Ze is vaker uitgevoerd binnen grote
ondernemingen. De voornaamste hindernissen die in de enquéte werden genoemd, zijn de kost (in
het bijzonder voor de KMO's die, om dit te bereiken, beroep doen op EDPB of niet makkelijk toegang
hebben tot instrumenten), het bestaan van andere prioriteiten voor de onderneming en het feit dat de
werkgevers onvoldoende tijd en middelen toekennen aan de PAPA om aan primaire preventie te doen.
Een ander obstakel dat genoemd werd tijdens de groepsgesprekken is de mogelijke weerstand van de
werkgever, die verband houdt met het feit dat de risicoanalyse problemen met betrekking tot het
functioneren van de organisatie aan het licht kan brengen. Overigens hebben 23,8% van de
bevraagde werkgevers aangegeven moeilijkheden te ondervinden met het concretiseren van de
maatregelen die worden voorgesteld door de PAPA volgend op de risicoanalyse.
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Volgens de personen die hebben deelgenomen aan de groepsgesprekken, lijkt het belangrijk dat de
leden van het Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk (CPBW) gesensibiliseerd worden
ten aanzien van het thema van de psychosociale belasting op het werk, opdat ze de implementatie
van het preventiebeleid binnen dit domein zouden aanmoedigen. De werkgevers zouden eveneens in
belangrijker mate moeten worden gesensibiliseerd met betrekking tot de voordelen van preventie
binnen hun eigen onderneming.

IV. EVOLUTIE VAN DE PREVENTIE EN BESTRIJDING VAN ONGEWENST GEDRAG

IV.1 INTERNE PROCEDURE INZAKE GEWELD, PESTERIJEN EN ONGEWENST SEKSUEEL
GEDRAG OP HET WERK

IV.1.1 Algemeenheden

- Bijna drie vierde van de bevraagde werkgevers en werknemersvertegenwoordigers hebben
aangeduid dat de interne procedure inzake geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het
werk bestaat binnen hun onderneming.

- De vertrouwenspersonen lijken aanwezig te zijn in de grote ondernemingen vermits 87,6% van de
bevraagde ondernemers geantwoord hebben dat ze vertrouwenspersonen hebben aangeduid die
zich, wat betreft 64,3% van hen, ondersteund voelen door de werkgever. Hun functionele aansluiting
bij de interne dienst voor preventie lijkt eveneens positief te worden onthaald.

- Het aantal aanvragen tot informele interventies dat wordt ontvangen door de deelnemers aan de
enquéte, ligt gemiddeld 6 a 7 keer hoger dan het aantal formele meldingen.

Volgens alle focusgroepen verklaart zich dat door het feit dat de informele procedure doeltreffender is
dan de formele procedure. Dit wordt bevestigd door de enquéte vermits 42,9% van de deelnemers
van mening zijn dat de formele procedure leidt tot het beéindigen van de gedragingen « meestal » tot
« altijd » terwijl dit percentage toeneemt tot 47,7% voor de informele procedure.

Volgens meerdere doelgroepen lijkt dit verband te houden met het concept zelf van « klacht », dat
binnen de formele procedure verwachtingen schept bij de klager (onder meer, volgens 78,3% van de
PAPA, de verwachting dat sancties zouden worden uitgesproken) en een defensief gedrag uitlokt bij
de aangeklaagde. Dit verergert de situatie in die mate dat elke samenwerking onmogelijk wordt voor
de betrokkenen.

- Bovendien werd vastgesteld dat de interne procedure gebruikt wordt voor feiten die psychosociale
belasting veroorzaken die van een andere aard zijn dan geweld, pesterijen of ongewenst seksueel
gedrag. Ongeveer 75,3% van de PAPA en 66,3% van de VP bevestigen dat dit het geval is voor de
informele procedure, tegenover 48,2% van de PAPA en 51,8% van de inspecteurs voor de formele
procedure. Verscheidene groepen betreurden tijdens de gesprekken dat de wetgeving geen enkele
procedure vastlegt die de werknemer kan volgen in geval van psychosociale belasting die van een
andere aard is dan geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag. Echter, de aangeklaagde zou
meer open staan voor een verzoening indien het probleem zou worden benaderd vanuit een ander
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perspectief dan dat van de pesterijen. Hiertoe zal echter een verduidelijking nodig zijn van het
concept van psychosociale belasting, want alle doelgroepen zijn van oordeel dat dit te vaag is. De
verduidelijking van dit concept zou moeten toelaten om het enge perspectief van de pesterijen te
verlaten, situaties onder een ruimere hoek te onderzoeken en aldus hun oplossing door middel van
een verzoening te faciliteren.

Het past hier te vermelden dat de FOD WASO een ruime rondetafel heeft georganiseerd met experts
uit het veld, academici en sociale partners dat tot doel had, onder meer, om elementen te
verzamelen om tot gedeelde, praktische en operationele definities te komen van het begrip
psychosociale belasting veroorzaakt door het werk.

IV.1.2 Informele fase

De helft van de bevraagde vertrouwenspersonen (VP) hebben geantwoord dat hun ervaring en
situatie onveranderd zijn gebleven sinds de wetswijzigingen van 2007; 37% van de VP zijn dan weer
van mening dat deze wijzigingen een positieve invioed hebben gehad op de uitvoering van hun taken
en 49,2% van de PAPA stellen hetzelfde vast bij hun behandeling van de informele klachten.

In de informele fase zijn de verhoudingen tussen de verschillende types interventies als volgt:
informatie-opvang (ongeveer de helft van de gevallen), poging tot bemiddeling tussen de partijen
(ongeveer een vierde), inschakeling van een andere persoon binnen de onderneming (ongeveer een
vierde).

Zoals hierboven aangegeven, wordt de informele fase het meest toegepast en lijkt deze de meest
positieve resultaten af te werpen. Ondanks deze vaststelling zijn de meningen verdeeld over het al
dan niet verplicht maken van de aanwezigheid van een vertrouwenspersoon. Bovendien werd bepaald
dat de aanwezigheid van een vertrouwenspersoon er niet toe mag leiden dat de hiérarchische lijn haar
verantwoordelijkheid in het beheer van conflictsituaties uit de weg gaat.

Het onderzoek heeft bepaalde punten naar voor gebracht met betrekking tot de vertrouwenspersoon
waaraan men een bijzondere aandacht zou kunnen besteden om deze informele fase verder te
verbeteren:

a. Opleiding

Hoewel 88% van de bevraagde vertrouwenspersonen zeggen een opleiding te hebben
gevolgd (die financieel gedragen wordt door de werkgever), stelt men vast dat er een groot
verschil bestaat in kennis tussen VP. Dit verschil kan verband houden met een verschil in
basisopleiding, met de verscheidenheid van de opleidingen die specifiek gericht zijn op de
functie van de VP, of nog met de verschillen in ervaring met de aanpak van gevallen. Er is
vraag naar een betere specificatie van de vereisten waaraan de opleidingen moeten voldoen,
alsook naar een aanvulling in de vorm van intervisie en continue vorming. Zo stelt men vast
dat bepaalde VP taken vervullen waarvoor zij niet competent zijn (in het bijzonder de
bemiddeling, waarvoor overigens de PAPA vragende partij zijn voor een specifieke opleiding
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om hun doeltreffendheid in het beheren van de informele fase te verbeteren). Dit suggereert
de noodzaak om beter te bepalen welke de competenties zijn die noodzakelijk zijn voor elk
type interventie.

b. Middelen :

Eén op vier vertrouwenspersonen geeft aan moeilijkheden te ondervinden om deze functie te
combineren met hun gewone taken binnen de onderneming. De vertrouwenspersonen zijn
inderdaad doorgaans niet vrijgesteld van andere taken om deze functie te kunnen vervullen.

c. Onverenigbaarheden:
De functie van vertrouwenspersoon lijkt voor sommige groepen onverenigbaar met de rol van
werknemersafgevaardigde, lid van de hiérarchie of medewerker van de personeelsdienst.

d. Bescherming:

Voor 34,9% van de vertrouwenspersonen brengt het uitoefenen van de functie van
vertrouwenspersoon nadelen met zich mee in zijn werksituatie. Het blijkt heel duidelijk uit de
groepsgesprekken dat de vertrouwenspersonen vragende partij zijn voor een bijzondere
ontslagbescherming.

IV.1.3 Formele procedure (met redenen omklede klacht)

De wijzigingen van de wetgeving in 2007 lijken een positieve weerslag te hebben gehad op het
beheer van de met redenen omklede klachten volgens 42,9% van de PAPA’s, onder andere dank zij
de verduidelijking van een bepaald aantal begrippen en de verduidelijking van de informatie die kan
worden verstrekt aan de partijen.

Er blijven echter nog bepaalde moeilijkheden bestaan die een belemmering vormen voor de
doeltreffendheid van de formele procedure, zoals :

a. Getuigenverklaringen :
Het blijkt voor 39,3% van de bevraagde PAPA nog moeilijk te zijn om getuigenverklaringen te
verzamelen. Dit werd bevestigd door één van de groepsgesprekken van de PAPA.

b. Advies :

- Heel vaak wordt de termijn van 3 maanden die werd toegemeten om het verslag te
overhandigen aan de werkgever verstreken, volgens de inspecteurs. Een van de oorzaken is
gelegen in de werkbelasting van de PAPA van de externe diensten. Tijdens de meeste
groepsgesprekken werd benadrukt dat het belangrijk is in de mogelijkheid te voorzien om
maatregelen voor te stellen om de situatie te stabiliseren, in afwachting van het afwerken van
het verslag van de PAPA. De verlenging van de termijn tot 12 maanden wordt als te lang
beschouwd voor de inspecteurs, want de situatie krijgt een medisch staartje, de werknemer
wordt werkonbekwaam en raakt vervreemd van zijn beroepsmilieu.
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- 41% van de PAPA die de enquéte beantwoord hebben en de PAPA van de focusgroepen
hebben gezegd dat ze problemen hadden om te bepalen welke informatie ze mogen
opnemen in het verslag voor de werkgever gezien hun beroepsgeheim. De bondigheid van de
verslagen wordt door de arbeidsauditeurs overigens beschouwd als een hindernis voor het
gebruik ervan op juridisch vlak.

- Wat de kwalificatie van de feiten betreft, blijken 45,8% van de PAPA het moeilijk te
vinden om hierin stelling in te nemen. De PAPA hebben bovendien deze taak in vraag gesteld.
Ze drukken de wens uit om hun actie toe te spitsen op de interventie in de situatie vanuit de
beleving door de partijen om de de relatie tussen de partijen terug tot stand te brengen, en
de juridische kwalificatie van de feiten en de vaststelling van de verantwoordelijheden over te
laten aan een andere actor in een latere fase. Zij stellen vast dat het zeer moeilijk is tegelijk
de preventie te steunen en stelling te moeten nemen in klachtendossiers. Deze arbiterrol doet
hen afwijken van hun primaire preventierol. Dit standpunt wordt gedeeld door de
gespreksgroep van de Franstalige advocaten.

De psychologen en juristen benaderen de problematiek niet vanuit eenzelfde standpunt. Het
probleem stelt zich wanneer het werk van de psycholoog (de PAPA) gebruikt wordt door de
jurist. Er lijkt een paradox te bestaan tussen de informele fase en de formele fase, tussen de
subjectieve perceptie van de feiten en de behoefte aan objectieve bewijzen en rapporten,
tussen het zoeken van een oplossing en het bepalen/vaststellen van verantwoordelijkheden.

De preventieadviseurs, het auditoraat en de advocaten zouden willen dat de inspectie zich
meer toespitst op de inhoud van de dossiers, terwijl het Toezicht wenst vast te houden aan de
rol die hem in 2007 werd toegend als de bewaker van procedures.

Met betrekking tot dit onderwep verwijzen wij naar e reflectie door het PAPA-netwerk
« Boréal », opgenomen in het aanvullende evaluatierapport van de FOD Werkgelenheid,
Arbeid en Sociaal Overleg.

- 44,6% van de PAPA zegt zodanig onder de druk te worden gezet dat hun onafhankelijkheid
erdoor in het gedrang komt. De meerderheid van de doelgroepen stipt overigens aan dat de
commerciéle band tussen de werkgevers en de externe preventiedienst (of de contractuele
band tussen de interne preventieadviseur psychosociale aspecten en zijn werkgever) van
invioed kan zijn op de onafhankelijkheid van de preventieadviseur. De weg van de vrijwillige
bemiddeling, omkaderd door externe onafhankelijke bemiddelaars, wordt voorgesteld als een
bijkomende oplossing, naast de bestaande interne procedure en de interne bemiddelaars (VP
en PAPA).

c. Gevolgen gegeven door de werkgever:

- De meeste discussiegroepen hebben vastgesteld dat er een probleem bestaat inzake de
follow-up van de met redenen omklede klacht na de overhandiging van het verslag aan de
werkgever. Er wordt vastgesteld dat de wetgeving de werkgever niet verplicht (binnen een
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bepaalde termijn) het gevolg dat hij wenst te geven aan de klacht te communiceren aan de
klager, de aangeklaagde en de preventieadviseur, zodat er in feite geen controle bestaat op
de beslissing van de werkgever.

d. Opleiding van de PAPA

De multidisciplinaire basisopleiding wordt over het algemeen positief bevonden. Daarentegen
blijkt de specialisatiemodule arbeidsgebonden psychosociale aspecten niet te beantwoorden
aan de noden van de praktijk. Er is vraag naar intervisie (uitwisseling van ervaringen tussen
collega’s) en permanente opleiding alsook, meer specifiek, naar een opleiding in bemiddeling.

e. De ontslagbescherming

- De ontslagbescherming wordt als positief ervaren, en met name de bescherming van
getuigen. Vaak wil de klager echter een einde maken aan de situatie door het bedrijf te
verlaten, wat net door de bescherming bemoeilijkt wordt. Daarom wordt vaak de definitieve
arbeidsongeschiktheid ingeroepen. De werknemers hebben vaak een verkeerd beeld van wat
de bescherming juist betekent.

- Vergeldingsmaatregelen vanwege de werkgever kunnen ook de vorm aannemen van
« verborgen sancties », bijvoorbeeld de niet-verlenging van een contract van bepaalde duur,
een negatieve evaluatie, ...

- Het uitgangspunt van de bescherming schept nog problemen bij de toepassing ervan en zou
beter omgeschreven moeten worden (zo ook het informeren van de werkgever waneer de
klacht werd ingediend bij de politie).

IV.2. EXTERNE PROCEDURES: TOEZICHT WELZIJN OP HET WERK (TWw) -
GERECHTELIJKE PROCEDURES

De interne procedure lijkt vaker dan voordien de voorkeur te krijgen boven de externe procedures,
zoals aangeduid door de meerderheid van de respondenten van het juridische perspectief en de
werknemersvertegenwoordigers. Er wordt bijvoorbeeld minder vaak direct broep gedaan op het
Toezicht (TWW). Niettemin worden er nog steeds vele klachten ingediend bij de arbeidsauditeur (zie
het aanvullende evaluatierapport van de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg) en zijn er
nog klagers die meerdere procedures tegelijkertijd gebruiken of die beroep doen op verschillende
wetgevingen (bijvoorbeeld, de antidiscriminatiewetgeving en de welzijnswetgeving).

Wat dit betreft, vereist het verwijzen van de antidiscriminatiewetgeving naar de welzijnswetgeving
voor feiten van pesterijen of ongewenst seksueel gedrag op het werk een creéren van een
overeenstemming tussen deze wetgevingen op een aantal vlakken. Met betrekking tot dit thema
verwijzen wij u naar het aanvullende evaluatierapport van de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en
Sociaal Overleg dat de evaluatie bevat van de wetgeving door het Instituut voor Gelijkheid van
Vrouwen en Mannen alsook door het Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding.
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Wanneer beroep wordt gedaan op het Toezicht na het falen van de interne procedure van de
onderneming, zeggen 70,4% van de bevraagde inspecteurs in de meeste gevallen de maatregelen te
gebruiken die werden voorgesteld door de preventieadviseur in diens rapport.

Het feit van geen toegang te hebben tot de verklaringen van de personen die gehoord werden door
de vertrouwenspersoon in de loop van de formele procedure bemoeilijkt het vervullen van de
opdrachten van het Toezicht en het arbeidsauditoraat.

De personeelsmiddelen van het Toezicht worden onvoldoende bevonden door de arbeidsauditeurs.

V. CONCLUSIES

De zinvolheid van de wetgeving betreffende de preventie van de psychosociale belasting wordt
unamiem erkend door alle actoren. Dit onderzoek brengt echter nog een aantal
toepassingsproblemen aan het licht. Om de meest gepaste maatregelen te nemen om de preventie
van de psychosociale belasting binnen de ondernemingen te verbeteren, zullen de politieke beslissers
derhalve in een volgende fase moeten onderzoeken of de oorzaak van deze problemen ene oplossing
kunnen vinden in: (1) een wijziging — verduidelijking van de wetgeving, (2) het ontwikkelen van
nieuwe instrumenten en/of (3) een meer doorgedreven sensibilisatie van de actoren binnen het veld.
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