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Inleiding

Centrada is een organisatie die streeft naar een zo goed mogelijke werkomgeving voor alle
betrokkenen. Wij verwachten dat iedereen erkent dat alle collega’s recht hebben op een veilige en
stimulerende werkomgeving. Binnen deze werkomgeving kunnen zij zich ontwikkelen en groeien. De
norm is dat medewerkers elkaars grenzen respecteren. Als dit niet het geval is en als iemand wordt
lastiggevallen, is het van belang direct duidelijk te maken dat dit gedrag niet gewenst is. Soms is dat
moeilijk en dan is het verstandig om de hulp in te roepen van een collega of een leidinggevende.

Om de gewenste veilige werkomgeving te bieden is het voorliggende protocol een belangrijke stap.
Maar net zo belangrijk is, dat het onderwerp ook in de organisatie besproken wordt. Het geregeld
praten over dit soort onderwerpen maakt het makkelijker om het aan de orde te stellen als er zich een
concrete situatie voordoet, zowel voor iemand die grensoverschrijdend gedrag overkomt als voor
iemand die er getuige van is en idealiter zelfs voor degene die zich afvraagt of hij of zij zelf wellicht
een grens heeft overschreden.

Daarnaast wil Centrada een transparante en eerlijke organisatie zijn en kunnen medewerkers een
vermoeden van een misstand melden. Zie daarvoor ook de “integriteitscode” en de
“meldingsregeling integriteit”. Bij Centrada kunnen medewerkers een beroep doen op de steun van
de externe vertrouwenspersoon. De vertrouwenspersoon biedt emotionele en praktische
ondersteuning aan personen die geconfronteerd worden met voor hun gevoel grensoverschrijdend
gedrag. Dit geldt ook voor situaties waar sprake is van aan seksuele intimidatie, pesterijen, agressie,
geweld of discriminatie of een vermoeden van een misstand. Voor externe misstanden zoals
bedreiging door personen buiten de kring van Centrada, (maar wel werk gerelateerd), is er een
Protocol agressie en geweld. Zie daar voor meer informatie over dit onderwerp.



1. Beleid

Centrada is medeverantwoordelijk voor het lichamelijk en psychisch welzijn van de medewerkers op
de werkvloer. Het gaat dus niet alleen om de fysieke omstandigheden waarbinnen medewerkers hun
werk moeten doen, maar ook of medewerkers zich sociaal veilig genoeg voelen. Centrada is
verantwoordelijk voor de bescherming van haar medewerkers op de werkvloer.

In het Burgerlijk Wetboek is bepaald dat werkgever en werknemer beiden verplicht zijn zich als een
goede werkgever en een goede werknemer te gedragen. Zo moet er ‘goede zorg’ zijn voor de andere
partij. In de Arbowet is vastgesteld dat iedere werkgever verplicht is een beleid te voeren gericht op
‘voorkoming’ en wanneer dat niet mogelijk is, een ‘beperking van psychosociale arbeidsbelasting’.
Seksuele intimidatie, agressie en geweld, pesten en intimidatie van collega’s onderling zijn
voorbeelden van zo’'n arbeidsbelasting. Goede zorg omvat zowel preventie van het ongewenste
gedrag maar ook de opvang en begeleiding van degenen die dit ervaren. Bij preventie kan daarbij
gedacht worden aan een helder protocol gewenst gedrag en omgangsvormen maar ook bouwkundige
voorzieningen, organisatorische maatregelen en deskundigheidsbevordering.

Een goed beleid, dat gesteund wordt door het management, is een absolute voorwaarde voor een
sociaal veilige werkomgeving waarbinnen iedereen zichzelf kan zijn op zijn of haar werkplek.
Gezamenlijk bepalen we welk gedrag wel of niet acceptabel is binnen de waarden en normen van de
organisatie. Het management heeft hierin een voorbeeldfunctie en zij zijn ook degenen die dit moeten
stimuleren, bespreekbaar maken en zo nodig corrigeren. De directeur-bestuurder bepaalt samen met
de leidinggevende of er nog disciplinaire maatregelen bij een bewezen overtreding moeten worden
opgelegd in lijn met de ernst van de klacht. Hiervoor kan eventueel advies gevraagd worden van de
adviseur P&O en de vertrouwenspersoon, Op die manier wordt vertrouwen opgebouwd.
Grensoverschrijdend gedrag krijgt in een dergelijke omgeving minder kans.

2. Voor wie geldt het protocol?

Dit protocol geldt voor iedereen die werkt bij Centrada. Maar ook voor de stagiaires, de Raad van
Commissarissen, freelancers, inhuurkrachten en vrijwilligers. In het contact met externen
(leveranciers, maatschappelijke partners, klanten) verwachten we ook zorgvuldige omgangsvormen
van iedereen die Centrada vertegenwoordigt richting externe contacten. Daarnaast voelt Centrada
zich verantwoordelijk voor een goede opvang van medewerkers die te maken hebben met
ongewenste omgangsvormen door externen. Als klanten grensoverschrijdend gedrag laten zien, is
daar specifiek het protocol agressie en geweld voor geschreven. Bij andere externen zal Centrada ook
passende actie ondernemen zowel in hazorg naar de melder als richting de betrokken externe
organisatie om de situatie te verhelderen, waar mogelijk op te lossen en in de toekomst te voorkomen.
Het is de verantwoordelijkheid van zowel het management als van iedereen die binnen Centrada
werkt dat deze gedragscode wordt nageleefd en helder wordt gecommuniceerd.

Tot één jaar na vertrek kan iemand op basis van dit protocol nog een melding doen van ongewenst
gedrag. Soms kost het tijd voordat iemand het verhaal durft te vertellen en er desgewenst melding van
kan doen. Ook als er een melding later dan een jaar na vertrek gedaan wordt, zal deze met zorg
worden opgepakt richting een melder en wordt beoordeeld of het in die situatie nog nodig en mogelijk
is binnen de organisatie op een zorgvuldige manier actie te ondernemen.



3. De gewenste omgangsvormen en gedeelde waarden binnen Centrada

Binnen Centrada streven we naar de best mogelijke werkomgeving voor alle betrokkenen, ongeacht
de status van de arbeidsverhouding. Dat betekent een werkomgeving die veilig en stimulerend is. Wij
verwachten dat elke betrokkene erkent dat alle collega’s in de organisatie recht hebben op een
respectvolle en waardevolle werkrelatie waarbinnen zij kunnen groeien.

Om iedereen die in of met Centrada werkt een prettige, inspirerende en veilige werkomgeving te
bieden gelden de volgende uitgangspunten en omgangsvormen.

Uitgangspunten en omgangsvormen:

- Gelijkwaardigheid: ongeacht formele verbintenis (dienstverband, freelance et cetera) en
positie binnen de organisatie of project is gelijkwaardigheid in de persoonlijke samenwerking
het uitgangspunt. Besef van onderlinge afhankelijkheid en hiérarchische
verantwoordelijkheden staat dit niet in de weg.

- Professionaliteit en verantwoordelijkheid: iedereen brengt een eigen expertise, ervaring en
inzet mee. Het hoort bij een professionele werkhouding om die bij elkaar te herkennen en van
daaruit samen te werken. Het is normaal, dat er persoonlijke voorkeuren en manieren van
werken bestaan. Deze kunnen besproken worden als die het professioneel samenwerken
beinvioeden. ledere betrokkene is zelf verantwoordelijk voor eigen gedrag.

- Nieuwsgierigheid en betrokkenheid: in ons werk past een houding van nieuwsgierigheid naar
elkaar en naar ontwikkelingen van collega’s. Daaruit vioeit voort een betrokkenheid bij elkaars
professionele functioneren, zowel de successen als de ontwikkelpunten. Constructieve
feedback hoort daarbij, maar vraagt een veilige setting.

- Respect: onderlinge verschillen bestaan er op vele vlakken. Respect voor elkaars voorkeuren
en manieren van werken is een essentieel uitgangspunt.

- Werk en privé: Collega’s die ook in de privé sfeer met elkaar omgaan zijn zich bewust van het
effect, dat dit kan hebben op andere collega’s en proberen te voorkomen dat anderen zich
hierdoor niet op hun gemak voelen.

- Hoor en wederhoor: elke klacht over ongewenst gedrag wordt zorgvuldig behandeld richting
klager en richting degene over wie de klacht gaat. Er wordt hoor en wederhoor toegepast.
Daarnaast wordt altijd gelet op de maatvoering en proportionaliteit van te nemen maatregelen
in verhouding met hetgeen is voorgevallen.

4. Ongewenste omgangsvormen en grensoverschrijdend gedrag

Binnen Centrada wordt grensoverschrijdend gedrag niet geaccepteerd. Wederzijdse
overeenstemming is binnen de werkomgeving essentieel. Daarbij hoort enerzijds actief
communiceren van de eigen grenzen naar anderen, anderzijds ook een nieuwsgierige houding naar
andermans grenzen, geen oordelende houding. Eigen grenzen en die van collega’s kunnen per
moment, per situatie, per dag, per werkvraag veranderen. Het is belangrijk dat iedereen elkaars
grenzen beschouwt als positieve voorwaarden voor het werk.

Onder grensoverschrijdend gedrag vallen alle vormen van discriminatie, agressie, geweld, seksuele
intimidatie, pesten en andere vormen van ongewenst gedrag die persoonlijke grenzen
overschrijden. Dit is ongeacht of er tussen de betrokkenen hiérarchische verschillen bestaan. In
bijlage 1 staan formelere definities van deze vormen van gedrag.

Intimidatie omvat elke vorm van gedrag dat beledigend, intimiderend, vernederend of vijandig is en dat
interfereert met het werk van een individu. Het levert stress, angst en fysieke klachten op bij de
geintimideerde en zorgt zo voor een onveilige omgeving.



Intimidatie, seksuele intimidatie en discriminatie gebaseerd op leeftijd, sekse, huidskleur, seksuele
geaardheid, fysieke afwijkingen, geslachtsverandering, genderidentiteit, geloof en overtuiging of
etnische afkomst zijn onwettig en kunnen leiden tot doen van aangifte tegen van de persoon

verantwoordelijk hiervoor.

Op alle werkplekken moet open communicatie over gedrag mogelijk zijn. Van iedereen die zich op de
werkvloer bevindt, wordt verwacht dat hij/zij alert is op ongewenst gedrag tussen andere personen op
de werkvloer.



5. Maatregelen om risico’s te verkleinen

Om de risico’s op ongewenste omgangsvormen te verkleinen gelden de volgende punten:

- De omgangsvormen en (on)gewenst gedrag zijn een regulier onderwerp op werkoverleggen
en functioneringsgesprekken.

- Tijdens werktijd wordt geen alcohol of drugs gebruikt. Alcohol met mate is tijdens informele
momenten (borrel, etentje, personeelsuitje) buiten werktijd mogelijk, maar iedereen let erop,
dat excessen worden voorkomen. Daaronder vallen o.a. luidruchtig of ongepast gedrag en
met te veel alcohol achter het stuur gaan zitten.

- Afspraken over veilige stageplekken (bijvoorbeeld over goede begeleiding) worden vastgelegd
in een stagecontract.

6. Procedure van klachten over ongewenste omgangsvormen

Van ongewenste omgangsvormen kan melding worden gemaakt door iedereen die zich op de
werkvloer bevindt. Dat geldt dus voor zowel een slachtoffer als een getuige van ongewenst gedrag op
de werkvloer. Melding kan op de onderstaande manieren. Daarbij wordt diverse keren gerefereerd
aan de externe vertrouwenspersoon. Dat is Irma van Beek. Zij is telefonisch (06-53800811) en per e-
mail (irma@irmavanbeek.nl) bereikbaar. In bijlage 2 staat een uitgebreid overzicht van het werkgebied
van de vertrouwenspersoon.

1- Bespreken
Bij een situatie tussen gelijken kan de medewerker de persoon van wie hij/zij last ervaart zelf daarop
aanspreken. Mocht dit niet leiden tot het gewenste gesprek over het voorval of het gedrag, dan kan de
leidinggevende of de externe vertrouwenspersoon benaderd worden;
Doel: samen tot een aanvaardbare werksituatie te komen.

2- Melden
Er kan ook een melding worden gedaan bij leidinggevenden (mag zowel de eigen leidinggevende als
andere leidinggevenden zijn in wie de melder vertrouwen heeft) of de externe vertrouwenspersoon. Zij
kunnen vertrouwelijk naar het verhaal luisteren en samen met de melder nadenken over mogelijke
vervolgstappen.
Doel: in onderling overleg tot een oplossing komen.

3- Inschakelen externe vertrouwenspersoon
Inschakelen van de externe vertrouwenspersoon is eveneens een mogelijkheid. Vanuit haar externe
positie en ervaring kan dit een veilige stap zijn. Zij kan ook begeleiden bij het overwegen en indienen
van een klacht, of begeleiden bij de gesprekken met de beschuldigde, met collega’s of met
leidinggevende(n).
Doel: advies en bemiddeling

4- Klacht indienen
Als de klacht te ernstig is of de situatie is uit de hand gelopen, dan kan een formeel onderzoek nodig
zijn. Daarvoor is een formele klacht bij Centrada nodig. Centrada stelt vervolgens een onafhankelijke
en deskundige commissie in, die de klacht onderzoekt. Afhankelijk van de uitkomst en aanbevelingen
van het onderzoek kunnen er vervolgstappen worden zetten.

Medewerkers die zijn blootgesteld aan grensoverschrijdend gedrag, hebben soms psychologische
hulp nodig voor verwerking en bij re-integratie. Centrada faciliteert dat via de bedrijfsarts.

Een medewerker die een formele klacht indient, wordt tijdens de behandeling ervan beschermd tegen
benadeling (denk aan ontslag, op een zijspoor worden gezet, etc.). Dit geldt ongeacht of de klacht
gegrond of ongegrond is verklaard.



Ook een medewerker die wordt beschuldigd van grensoverschrijdend gedrag zit in een kwetsbare
positie. Zeker wanneer het een formele klacht betreft. Centrada gaat ook met de beschuldigde
medewerker in gesprek over de behoefte aan ondersteuning. Werkgever en leidinggevenden hebben
een neutrale positie bij een formeel onderzoek en mogen die steun zelf niet bieden. Zij kunnen de
medewerker verwijzen naar de externe vertrouwenspersoon, of als deze de indiener van de klacht
begeleid, een andere externe vertrouwenspersoon, bedrijfsmaatschappelijk werk of een psycholoog
van de arbodienst.

De taken en verantwoordelijkheden van de vertrouwenspersoon zijn opgenomen in bijlage 2.



Bijlage 1 Ongewenste omgangsvormen

Ongewenste omgangsvormen zijn de gedragingen - ongeacht of er tussen de betrokkenen al dan niet
een hiérarchisch verschil in functie of positie bestaat - die leiden tot psychosociale arbeidsbelasting
(uitgezonderd werkdruk) in de zin van artikel 3 lid 2 van de Arbeidsomstandighedenwet, voor zover
het betreft:

a.

intimidatie in de zin van artikel 1a lid 2 Wet gelijke behandeling van mannen en vrouwen en artikel
7:646 lid 7 van het Burgerlijk Wetboek, dat wil zeggen: gedrag dat met het geslacht van een
persoon verband houdt en dat tot doel of tot gevolg heeft dat de waardigheid van een persoon
wordt aangetast en dat er een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende
omgeving wordt gecreéerd,;

seksuele intimidatie in de zin van artikel 1a lid 3 Wet gelijke behandeling van mannen en vrouwen
en artikel 7:646 lid 8 B.W., dat wil zeggen: enige vorm van verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag
met een seksuele connotatie dat als doel of tot gevolg heeft dat de waardigheid van een persoon
wordt aangetast, in het bijzonder wanneer een bedreigende, vijandige, beledigende,
vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreéerd. Voorbeelden van seksuele intimidatie
zijn: het maken van dubbelzinnige opmerkingen, het vertellen van stoere verhalen over
seksprestaties en schuine grappen, onnodige aanrakingen of wegversperring, schriftelijke of
digitale benadering met een seksuele connotatie, het tonen van aanstootgevende afbeeldingen op
de werkplek, aanranding en verkrachting.

pesten, dat wil zeggen: alle vormen van intimiderend gedrag met een structureel karakter, van één
of meerdere medewerk(st)ers (collega’s, leidinggevenden) gericht tegen een medewerk(st)er of
groep van medewerk(st)ers die zich niet kan of kunnen verdedigen tegen dit gedrag;

agressie en gebruik van geweld, dat wil zeggen: voorvallen waarbij een medewerk(st)er psychisch
of fysiek wordt lastig gevallen, bedreigd of aangevallen onder omstandigheden die rechtstreeks
verband houden met het verrichten van arbeid,;

discriminatie, dat wil zeggen: uitspraken, handelingen of beslissingen die beledigend of
vernederend zijn vanwege onderscheid op grond van: een fysieke of geestelijke beperking,
ras/uiterlijk, afkomst, godsdienst, politieke gezindheid, leeftijd, burgerlijke staat, chronische ziekte,
geslacht, levensovertuiging of seksuele geaardheid.



Bijlage 2  De vertrouwenspersoon

De externe vertrouwenspersoon die door een medewerker wordt ingeschakeld, verzorgt ook de
opvang van degene die zich geconfronteerd voelt met alle eerder beschreven ongewenste
omgangsvormen en heeft daarnaast een preventieve taak. De externe vertrouwenspersoon van
Centrada is Irma van Beek. Zij is telefonisch (06-53800811) en per e-mail (irma@irmavanbeek.nl)
bereikbaar.

De vertrouwenspersoon:

Functioneert als aanspreekpunt bij meldingen van ongewenste omgangsvormen en zorgt voor de
opvang en begeleiding van degene die met ongewenste omgangsvormen is geconfronteerd.
Zoekt samen met de medewerker naar oplossingen, geeft ondersteuning en advies en gaat na of
een oplossing in de informele sfeer tot de mogelijkheden behoort.

Geeft informatie over de mogelijk te volgen procedures en de consequenties daarvan.

Stelt op verzoek van de medewerker de klacht op schrift of ondersteunt de melder daarbij.

Indien nodig verwijst de vertrouwenspersoon de melder naar (in)formele daarvoor in aanmerking
komende (hulpverlening) instanties. En ondersteunt de medewerker bij het inschakelen van deze
instanties, hieronder vallen ook politie en officier van justitie.

Kan indien daar om gevraagd wordt, in overleg met de medewerker en het bevoegd gezag,
aangifte doen bij zedenpolitie of officier van justitie in geval van ontucht, aanranding en/of
verkrachting.

Neemt maatregelen om op korte termijn de situatie van de medewerker te verbeteren, gericht op
het stoppen van de ongewenste omgangsvormen. Indien naar de mening van de
vertrouwenspersoon de inhoud van de klacht daartoe aanleiding geeft, meldt de
vertrouwenspersoon de klacht aan de aangeklaagde en de betreffende leidinggevende.

Geeft emotionele en psychische ondersteuning aan de medewerker bij het formeel aanhangig
maken van de klacht en/of staat de medewerker bij.

Is verantwoordelijk voor nazorg aan de medewerker, zodat voorkomen wordt dat de medewerker
aangesproken wordt op het feit dat hij/zij ongewenste omgangsvormen aanhangig heeft gemaakt.
Houdt een anonieme registratie bij (0.a. aantallen; aard van de klachten; afwikkeling) op grond
waarvan gegevens kunnen worden verstrekt voor het jaarverslag.

Draagt mogelijke oplossingen aan waarmee het beleid gericht tegen seksuele intimidatie kan
worden opgesteld c.q. bijgesteld.

Stimuleert dat iedereen binnen de organisatie op de hoogte is van het bestaan van de
vertrouwenspersoon.

Draagt bij aan evaluatie van het takenpakket en de werkwijze; houdt zich op de hoogte van
(landelijke) ontwikkelingen op het terrein van preventie en bestrijding van seksuele intimidatie.
De vertrouwenspersoon registreert in behandeling zijnde zaken. Hij/zij rapporteert relevante
informatie en zorgt er daarbij voor dat de anonimiteit en integriteit van de betrokkene is
gewaarborgd.

De vertrouwenspersoon informeert en adviseert het management over deze problematiek en over
het nemen van maatregelen. Hij/zij heeft een aandeel in de verdere ontwikkeling van het sociaal
beleid op dit terrein.
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De vertrouwenspersoon voert overleg met, verwijst en werkt samen met personen en instanties, zowel
binnen als buiten boven de organisatie. Dit is echter nooit zonder toestemming van de betrokkene als
dit zijn/haar klacht betreft

Anonimiteit en vertrouwelijkheid
Anonimiteit en vertrouwelijkheid zijn centrale begrippen bij de taken en bevoegdheden van de

vertrouwenspersoon. Een vertrouwenspersoon heeft een vertrouwelijke functie die hij/zij garandeert.
Dit zal altijd gewaarborgd zijn met één uitzondering. Namelijk: mocht er sprake zijn van een misdrijf op
grond van het burgerlijk strafrecht dan heeft iedere burger een wettelijke meldingsplicht van strafbare
feiten en kan de vertrouwenspersoon de anonimiteit niet wettelijk waarborgen.
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