3 stappen
Zo gajeintimidatie op
de werkvloer tegen

1

Breng inkaart welkerisico’s
werknemers lopen.
Werken werknemers ook buiten
kantooruren, werken ze regelma-
tigin het buitenland of hebben ze
een flexcontract? Dat zijn alle-
maal omstandigheden die de
kans op ongewenst gedrag ver-
hogen. Breng die in kaart en be-
denk hoe je ze kunt vermijden of
inperken. In de schoonmaaksec-
tor werken medewerkers om die
reden bijvoorbeeld steeds vaker
alleen nog maar overdag.
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Zorg voor betrokkenheid van
leidinggevenden.
De vertrouwenspersoon of be-
drijfsarts kan pleisters plakken,
maar het zijn bovenal leidingge-
venden die moeten zorgen voor
een veilig sociaal klimaat. Datis
nietiets voor ‘erbij’, want als zij
nietintrinsiek gemotiveerd zijn
omongewenst gedrag tegen te
gaan, voelen werknemers dat
aan. Cursussen voor leidingge-
venden kunnen helpen om sig-
nalen te leren herkennen.
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Zetinje plan van aanpak hoe je
met meldingen omgaat.
Onderzoek vooraf hoe je met
meldingen om wilt gaan en zorg
dat die gespeend zijn van wille-
keur en rechtsongelijkheid. Hier-
mee voorkom je dat een melder
met een zwakke positie het veld
ruimt, en een invloedrijk persoon
een vertrekregeling meekrijgt.
Een goed beginis omzwart op
witte benoemen welke gedrag
ongewenst is en welke sancties
ervolgen bij overtreding.

ILLUSTRATIE ISTOCK

SEKSUELE INTIMIDATIE

Hoe zorg je dat
ledereen zich
veilig voelt
na #MeToo?

Sinds de #MeToo-discussie losbarstte staat het
voorkomen van seksuele intimidatie bij veel bedrijven
hoog op de agenda. Maar wat is goed beleid? ,Zorg dat
altijd duidelijk is wét er met een melding gebeurt”

Door onze medewerker Christel Don

- _‘ en collega uitnodigen op een date?
Als je bij de Amerikaanse tak van
__' Google of Facebook werkt, moet je
daarmee oppassen. De bedrijven
hebben namelijk de regel dat je
- _‘ een collega maar één keer mee uit
mag vragen. Bij een afwijzing houdt het op, en
antwoorden als ‘ik ben te druk’ of ‘die avond
kan ik niet’ tellen ook als een ‘nee’, vertelde
een woordvoerder van Facebook in februari
aan The Wall Street Journal.
Sinds de introductie van #MeToo, de hashtag
waaronder mensen het afgelopen half jaar hun

Aanleiding was een blogpost van ex-werkne-
mer Susan Fowler, waarin ze beschreef hoe ze
in haar tijd bij Uber seksueel werd geintimi-
deerd door haar leidinggevende. Met de mel-
ding die ze hierover maakte bij personeelsza-
ken werd niets gedaan,

ien is het van
gedrag ,.een van de hoogste prioriteiten”, aldus
een Uber-woordvoerder in Nederland. Er kwam
eenintern cultuuronderzoek en de talloze aan-
bevelingen die daaruit voortkwamen heeft de
directie meteen overgenomen. Zo zijn er onder
meer bij

ervaringen met seksueel uik deel-
den, komen zulke maatregelen niet meer als
een verrassing. Het tekent de manier waarop
bedrijven op zoek zijn naar manieren om sek-
suele intimidatie tegen te gaan.

Tegelukemjd rijstde vraagof dit soort be-
moeienis vanuit de werkgever niet te ver gaaten
ofje nDate-
regelszijn erg Amerikaans, ik vind het overdre-
ven”, zegtorganisatieadviseur Alie Kuiper, die
gespeciahseerd isinde aanpak van seksuelein-

timidati »De is
66keen ij| endaar i
mee. Alleen wanneereen relatie de werksituatie
negatiefbei; van een werk-

gever gepast.” Kuiper noemt de MeToo-bewe-
ging: een.,gnmechanger” 'voor het debat rondom
» Het staatbinnen veel or-
da, merkt ze aan het
toenemend aan!alvragen dat ze erover krijgt bij
hetadviesbureau Bezemer, Kuiper & Schubad.

Luistersessies

Juist organisaties die al eens in opspraak raak-
ten blijken druk bezig met hun preventiebe-
leid. Zo komt de Nederlandse podiumkunsten-,
film- en televisiesector dit voorjaar met een on-

Uber-kants jd, waaruit naar voren
kwam dat veel werknemers het interne beoor-
delingssysteem onduidelijk vonden. Dat sys-
teem werd daarop aangepast. Daarnaast is er
een tiplijn in het leven geroepen waarop je ano-
niem je verhaal kunt doen, en s er een speciaal
team igd dat die

0ok in de wereld van non-profit organisaties
rommelt het. In februari nam bij Unicef de
plaatsvervangend directeur, Justin Forsyth,
ontslag na een affaire. Hij zou in zijn tijd als al-
gemeen directeur bij kinderrechtenorganisatie
Save the Children vrouwen hebben lastiggeval-
len. Eerder die maand kwam hulporganisatie
Oxfam-Novib eveneens in het nieuws vanwege
grote seksfeesten waarbij minderjarige vrou-
wen betrokken zouden zijn.

»Ditsoort gebeurtenissen onderstrepen het
belang van goed beleid rondom ongewenst ge-
drag”, zegt Unicef-woordvoerder Gerrit van
den Berg. Unicef Nederland heeft verschillende

om dit soort te voorko-
men, waaronder een klokkenluiders- en klach-
tenregeling voor ongewenst gedrag, vertelt hij.
Daarnaast zijn er twee vertrouwenspersonen
eniser een interne gedragscode. ,We hebben
besloten al deze regelingen intern meer onder
de aandacht te brengen.”

dstaan

"

enov voor

gedrag. Bij Uber
ruimden vorig jaar twintig medewerkers het
veld na klachten over seksuele

P
met land om de toe
telichten en de gedragscode te bespreken. De
woordvoerder benadrukt dat er ruimte is voor
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gen, als werknemers met suggesties komen.

De gedragscode van Unicef is nu ruim twee
A4’tjes, die van Uber beslaat dertien kantjes.

Maar dan blijft het de vraag welke maatrege-
len nu eigenlijk werken, en welke niet. Zijn de
organisaties op de juiste weg, of is het nog lang
niet voldoende wat ze doen?

En dan zijn er dus ook nog die date-regels.
Word je intiem met iemand aan wie je leiding
geeft of omgekeerd, dan hebben beiden de ver-
plichting dit te melden, om te voorkomen dat
er een belangenconflict ontstaat.

Verbieden heeft geen zin

»Goedidee om zoietsals daten met eenleiding-
gevendeineen gedmgscode tenoemen”, vindt

Suzanne Meijers. Dt ad-

viseert werkg hun i iden

helpt j willen
inzaken rondom sek le intimi

datie. , Intimiteit met leidinggevenden betekent
bijnaaltijd gedoe, omdater machtsverhoudin-
geni inhetspelzijn” Het verbieden heeft volgens
maarjekunt
welverplichten er melding van te maken, zoals
Uber nudoet. ,Persituatie kunje danbekijken
weten mensen
dan:als we nietszeggen eniemand komterlater
achter, kan datredenzijn voor ontslag.”

Meijers vindt gedragscodes, hoe minimaal
ook, niet voor niets een must. ,Je kunt nog be-
ter een half A4’tje hebben om aan te geven dat
je signalen van grensoverschrijdend gedrag se-
rieus neemt, dan dat er helemaal niets is.” Wat
moet er in elk geval in de gedragscode opgeno-
men worden? Alles wat eraan bijdraagt dat
werknemers zich veilig voelen op de werk-
vloer, stelt Meijers. ,Zet er bijvoorbeeld in dat
‘wanneer een werknemer gedrag als ongepast
ervaart, hij of zij daar altijd een melding van
mag en kan maken. Maar laat ook weten welke
stappen worden ondernomen wanneer iemand
zich meldt, zodat het duidelijk is wat er precies
met een melding gebeurt”
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Meijers ziet ook weleens gedragscodes met
kinderachtige dilemma’s en plaatjes voorbij ko-
men. ,Als mensen zich niet aangesproken voe-
len door betuttelend taalgebruik, is de kans
groot dat ze zich stil houden als er echt iets aan
dehandis”

Organisatieadviseur Alie Kuiper merkt op dat
bij veel organisaties de sociale posities van de
melder en de dader nog te vaak beinvioeden
wat er met een melding gebeurt. ,,Ben je de
tuinman, dan word je weggebonjourd. Gaat het
om een gezichtsbepalend persoon, dan krijgt
die soms zelfs een vertrekregeling mee.” Hoe je
dat voorkomt? ,,In Nederland bestaat nog geen
arbeidstuchtrecht, maar daar ben ik wel voor-
stander van. In zulke wetten staat welk gedrag
wel en niet geaccepteerd wordt en welke sanc-
ties eraan verbonden zijn. Die sancties zijn bij
overtreding dan voor iedereen gelijk, bij dezelf-
de feiten en in dezelfde omstandigheden”

Niet ver genoeg

Meldpunten of klachtencommissies zijn ook
een goede stap, maar volgens Kuiper wordt
daar nog te veel nadruk op gelegd. Beter zou

De werkvloer
s 6Ok een
huwelijksmarkt,
en daar is niets
mis mee

Alie Kuiper organisatieadviseur

watje zegt of op papier hebt staan. Alsjezicht-
baarbezig bent ongewenst gedrag uit te bannen,
voelen mensen zich serieus genomen en durven
zezich eerlijk uit ken tijdens lui:
siesofeen melding te doenals het fout gaat.”
iin allerlei mani dendaltin.

ties op het werk aan te kaarten, Unicefheeft dus
twee vertrouwenspersonen, intern en extern.
Uber heeft zelfs een bureau ingeschakeld dat
Kklachten behandelt en een speciaal team dat,
indien nodig, klachtenintern onderzoekt enaf-
handelt. Maar volgens Kuiper gaat zelfs dat nog
niet ver genoeg. Werkgevers hebben nog steeds
te veel macht om meldingen naar eigen inzicht
afte handelen, zegt ze. ,Wij maken bijvoor-
beeld weleens mee dat een organisatie ons
vraagt het onderzoek afte ronden, terwijl we
nogcruciale getuigen moeten horen. Als je die
organisatie als klant wil houden kunje in de ver-
leidingkomen toe te geven aan zo’n verzoek.”

Kuiper is niet de enige met deze ervaring. Uit
j istiek onderzoek van isi
ma De Monitor bleek deze maand dat 10 pro-
cent van de interne vertrouwenspersonen en
23 procent van de externe vertrouwensperso-
nen weleens wordt teruggefloten door een
‘werkgever, nadat zij zich hadden ingezet voor

het zijn als bedrijven 66k over hoe ze
e voedingsbodem voor seksueel machtsmis-
bruik iiberhaupt voorkomen.

Maar hoe doe je dat? Volgens Kuiper begint
dat bij de houding van leidinggevenden. Zodra
de directie dit thema serieus neemt en onge-
wenst gedrag expliciet benoemt, zie je méér
meldingen binnenkomen, vertelt ze. Ook rela-
tief onschuldige. ,,Binnen zulke bedrijven voe-
len mensen zich veilig genoeg om hun twijfels
aan te kaarten. Wanneer leidinggevenden sek-
suele intimidatie niet serieus nemen of zelfs
weglachen, komen er ook minder meldingen
binnen. En de meldingen die er dan zijn, zijn
vaak ernstig.”

Ookishet ieel voorleidi
om op eenrechtvaardige manierin te grijpen
‘wanneer dat nodig s, vervolgt Kuiper. ,Mede-
‘werkers kijken vooral naar wat je doet, niet naar

een Hoe voorkom je zoiets? Vol-
gens Kuiper zouden werkgevers- en werkne-
mersorganisaties per branche een deskundige

ie kunnen »Die
kunnen dan onafhankelijk, met hoor- en we-
derhoor, alle klachten behandelen.”

Endanis er nog een belangrijke maatregel die
tot nu toe als beste uit alle onderzoeken komt,
zegt Kuiper. ,, Zorg voor een machtsevenwicht
tussen mannen en vrouwen. Zowel qua aantal
medewerkers, als in het management en de di-
rectie van een bedrijf.” Seksuele intimidatie
komt namelijk het meest voor bij bedrijven die
in een overgangsfase zitten: bedrijven die tradi-
tionele ver i moeten igen naar
meer gelijkheid tussen mannen en vrouwen.
»Daarom is het bij de politie en het leger zo las-
tig om seksuele intimidatie te voorkomen. Het
aantal vrouwen blijft op alle niveaus telaag.”






