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Inleiding

Volgens de Arbowet moet de werkgever ervoor zorgen dat Psychosociale Arbeidsbelasting (PSA) geen
gevaar oplevert voor de veiligheid en de gezondheid van de werknemers.

Onder PSA worden factoren in de arbeidssituatie verstaan, die(werk)stress veroorzaken. Ongewenste
omgangsvormen, zoals seksuele intimidatie, agressie en geweld, pesten, discriminatie of belaging/
stalking passen niet binnen AtHomeFirst en brengen risico’s met zich mee voor de
arbeidsomstandigheden van onze werknemers. Ongewenste omgangsvormen tasten de werksfeer,
de productiviteit van onze werknemers en de kwaliteit van het geleverde werk aan en hebben
invloed op het privéleven. Naast genoemde gedragscomponenten is ook werkdruk een onderdeel
van PSA.
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1. Voor wie is deze regeling?

1.1. Verantwoordelijkheid werkgever

AtHomeFirst is verplicht en wil vanuit goed werkgeverschap haar werknemers die binnen de
onderneming werkzaamheden verrichten beschermen. Dit betreffen werknemers met een
arbeidsovereenkomst bij AtHomeFirst, stagiaires en ingehuurd personeel. Dit is een gezamenlijke
management verantwoordelijkheid en de directie is hierbij eindverantwoordelijk.

Daarnaast vindt AtHomeFirst het als werkgever belangrijk te doen wat in haar mogelijkheden ligt om
psychosociale arbeidsbelasting te beperken. Dat kan door mee te denken in oplossingen en
maatregelen te nemen die beschermen tegen overmatige werkdruk, ongewenste omgangsvormen en
de nadelige gevolgen daarvan. AtHomeFirst vindt het belangrijk dat iedereen een veilige, gezonde en
prettige werkplek heeft en met plezier naar het werk gaat.

1.2. Verantwoordelijkheid werknemer

Bij alle werknemers ligt ook de verantwoordelijkheid om te zorgen voor eigen veiligheid en gezondheid
en die van collega’s. In dat kader wordt van eenieder verwacht om gevaren voor de veiligheid of de
gezondheid te melden bij het management of de directie AtHomeFirst. Indien een werknemer
ongewenste omgangsvormen signaleert is het belangrijk om hier melding van te maken. Dit kan onder
andere bij de vertrouwenspersoon (hoofdstuk 6.2).

2. Werkdruk

Naast ongewenste omgangsvormen, is ‘werkdruk’ een andere factor die valt onder psychosociale
arbeidsbelasting. Wanneer werkdruk ervaren wordt, is dit binnen AtHomeFirst bespreekbaar. Er zijn
verschillende soorten werkdruk, bijvoorbeeld werkdruk rondom incidenten (o.a. ruzie, ernstige ziekte
en overlijden) en structurele werkdruk. Voor werkdruk is veelal geen eenduidige oplossing te vinden
omdat deze door eenieder anders ervaren wordt. Bij het ervaren van structurele werkdruk is het
belangrijk om eerst het gesprek aan te gaan met de leidinggevende om na te gaan of en zo ja, welke
maatwerkoplossing mogelijk is. Wanneer er in overleg met de leidinggevende geen mogelijkheid is
om te komen tot een oplossing kan de HR-afdeling geraadpleegd worden. Hier wordt onderzocht of
en in hoeverre (deskundige) hulp ondersteunend kan zijn en/of andere mogelijkheden het ervaren
van werkdruk kunnen doen verlagen.

Daarnaast is elke werknemer vrij om contact te zoeken met de bedrijfsarts om hier gebruik te maken
van het preventief spreekuur.

3. Ongewenste omgangsvormen

ledereen kan op het werk te maken krijgen met ongewenste omgangsvormen die de persoonlijke
integriteit aantasten. Hierbij valt te denken aan seksuele intimidatie, agressie en geweld, pesten,
discriminatie of belaging/stalking. Ongewenste omgangsvormen kunnen op elk niveau van het bedrijf
voorkomen maar ook buiten het bedrijf tussen werknemers en externe relaties.



De omschrijving van de diverse ongewenste omgangsvormen volgt hieronder.

3.1. Seksuele intimidatie

Onder seksuele intimidatie vallen alle vormen van verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag en uitingen

door:

¢ Woorden (verbaal): Hierbij valt te denken aan seksueel getinte opmerkingen, grappen en
toespelingen;

* Gebaren en gezichtsuitdrukkingen (non-verbaal): Bijvoorbeeld het tonen van seksueel getinte of
pornografische afbeeldingen (ook via de mail, WhatsApp of sms), staren of seksueel gerichte
gebaren;

¢ Direct lichamelijk contact (fysiek): Hieronder worden alle vormen van ongewenst lichamelijk
contact verstaan. Dit kan een arm om de schouder zijn, beetpakken, knijpen, zoenen, aanranden of
zelfs verkrachten. In iemands ‘comfortzone’ komen kan ook een vorm van fysieke seksuele
intimidatie zijn.

3.2 Agressie en geweld op de werkplek
Agressie en geweld op de werkplek hebben betrekking op alle voorvallen waarbij een werknemer
psychisch of fysiek wordt lastiggevallen, bedreigd of aangevallen.

3.3 Pesten

Er kan sprake zijn van pestgedrag wanneer een werknemer herhaaldelijk wordt bespot, voortdurend
kritiek krijgt, wordt uitgescholden, fysiek wordt aangevallen, wordt bedreigd, wordt buitengesloten of
genegeerd, het werk moeilijk wordt gemaakt, te maken heeft met z.g. ‘grapjes’, of voortdurend wordt
genoemd in roddels. Veelal is het doel van de veroorzaker om opzettelijk de ander te kwetsen, te
vernederen of uit te sluiten.

Pestgedrag kan direct gericht zijn tegen de persoon (zoals kleinerende en vernederende opmerkingen
maken, voortdurend kritiek geven, fysiek aanvallen of bedreigen met geweld) of achter de rug om
plaatsvinden (zoals iemand isoleren, buitensluiten en negeren of roddelen, het verspreiden van
kwaadaardige geruchten, leugens en valse beschuldigingen).

3.4 Discriminatie

Discriminatie is ongelijke behandeling vanwege godsdienst, geloofsovertuiging, levensovertuiging,
politieke gezindheid, ras, afkomst, nationaliteit, geslacht, genderidentiteit, leeftijd, seksuele
geaardheid, burgerlijke staat, handicap of (chronische) ziekte.

Er kan sprake zijn van discriminatie op het werk als een werknemer op basis van persoonlijke
kenmerken anders behandeld wordt dan anderen. Bijvoorbeeld als een werknemer:

¢ Vaker dan anderen vervelende of minderwaardige klussen op moet knappen;

* Buitengesloten of genegeerd wordt door collega’s of het management;

¢ Uitgescholden of gepest wordt door collega’s of het management;

¢ Kwetsende grappen van collega’s of het management moet verduren;

¢ Afgezonderd moet werken.



Er kan ook sprake zijn van discriminatie bij arbeidsvoorwaarden. Bijvoorbeeld als een werknemer op
basis van persoonlijke kenmerken:

* Geen verlenging van een tijdelijk contract krijgt;

¢ Geen promotiekansen krijgt;

¢ Minder betaald krijgt dan collega’s voor hetzelfde werk.

Het gaat erom dat het gedrag plaatsvindt op basis van minimaal één van de discriminatiegronden.

3.5 Belaging/stalking

Van belaging/stalking is sprake als een werknemer herhaaldelijk en hinderlijk achtervolgd wordt,
waardoor het gevoel van veiligheid in het geding komt. Achtervolgen en structureel lastigvallen kan op
verschillende manieren gebeuren: fysiek, via de post, de telefoon of de mail, met behulp van sms’jes,
WhatsApp, Social Media etc. Dit kan op het werk en/of in een privé omgeving plaatsvinden.

4. Voorkomen en bestrijden van ongewenste omgangsvormen

Ongewenste omgangsvormen moeten op de eerste plaats worden voorkomen. Daarbij komen de
volgende aspecten naar voren:

e Bespreekbaar maken (on)gewenst gedrag
AtHomeFirst vindt het als werkgever belangrijk dat er openlijk gesproken kan worden over wat
gewenst, dan wel ongewenst gedrag is. Voor het management is hier een stimulerende en
voorbeeldrol weggelegd.
Daarnaast is het belangrijk dat werknemers voldoende vertrouwen voelen om waar nodig een
rol te pakken in het voorkomen en bestrijden van ongewenst gedrag. Dit door collega’s te
bevragen wanneer het vermoeden van ongewenst gedrag bestaat en te benoemen wat er
wordt waargenomen/gesignaleerd.

e Voorbeeldfunctie management
Het management dient zelf gewenst gedrag te vertonen en duidelijk stelling te nemen tegen
ongewenst gedrag. Het management laat zien dat ongewenst gedrag op geen enkele wijze
binnen de organisatie getolereerd wordt.

5. De aanpak van ongewenste omgangsvormen

Ondanks de maatregelen die worden genomen om ongewenste omgangsvormen te voorkomen kan
het toch gebeuren dat we er binnen AtHomeFirst mee geconfronteerd worden. AtHomeFirst draagt
zorg voor de werknemers die te maken hebben met ongewenste omgangsvormen. Hierin wordt
onderscheid gemaakt tussen het informele en het formele traject. In beide trajecten kan er ter
ondersteuning een beroep worden gedaan op de vertrouwenspersoon of de HR-afdeling.



6. Het informele traject

De informele aanpak is de meest ‘gangbare’ manier om dergelijke problemen op het werk op te lossen.
Bij het informele traject wordt gesproken van melder en veroorzaker. De melder is degene die
ongewenste omgangsvormen meemaakt en dit ook bekend maakt. De veroorzaker is de persoon van
wie de melder last heeft.

6.1 Wat kan de werknemer zelf doen?

In eerste instantie kan de werknemer zelf proberen om het probleem, met ondersteuning van de
coordinator of operationeel manager, of via bemiddeling, op te lossen. Dit kan bijvoorbeeld door het
probleem te bespreken met de veroorzaker. Het komt vaak voor dat iemand niet beseft dat zijn/haar
gedrag ongewenst is. Als diegene rechtstreeks op zijn/haar gedrag wordt aangesproken, kan dat al
voldoende zijn om aan dat gedrag een eind te maken.

Indien het de werknemer niet lukt of hij/zij het lastig vindt om het probleem zelf met de veroorzaker
te bespreken, kan de werknemer het probleem bespreken met bij voorkeur de coérdinator of de
operationeel manager en eventueel HR of de directie van AtHomeFirst.

6.2 Hulp vertrouwenspersoon
Het staat de werknemer te allen tijde vrij om de vertrouwenspersoon te benaderen wanneer
ongewenst gedrag ervaren wordt.

6.2.1 De vertrouwenspersoon

AtHometFirst vindt het belangrijk dat er een veilig, zichtbaar en betrouwbaar meldpunt is voor alle
werknemers die (ernstige) hinder ondervinden van ongewenst gedrag van anderen. In dergelijke
gevallen is er de vertrouwenspersoon die te allen tijde benaderd kan worden.

De vertrouwenspersoon is er in de eerste plaats om een luisterend oor te bieden en te begeleiden
waar nodig. De vertrouwenspersoon heeft daarbij een ondersteunende en informerende rol. De
vertrouwenspersoon houdt rekening met het belang van de werknemer en doet niets zonder dat de
werknemer dat weet.

Samen met de vertrouwenspersoon kan er worden besloten om ongewenste omgangsvormen waar
de werknemer last van heeft te bespreken met de veroorzaker, de leidinggevende, of beiden. De
vertrouwenspersoon kan de werknemer bijstaan in het traject van het aankaarten van ongewenst
gedrag en de maatregelen die daarvoor nodig zijn.

6.2.2 Contact met de vertrouwenspersoon
Op de website staat informatie over wie de vertrouwenspersoon is en hoe hij/zij is te bereiken.
Per e-mail is dit via vertrouwenspersoon@venturiongroep.nl

Website te bereiken op:
https://www.athomefirst.nl/1/login?redirect url=%2Fdocs%2Fathomefirst-documenten

Login-gegevens:
info@athomefirst.nl
AHF2017@!
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6.2.3 Geheimhoudingsplicht

Voor de vertrouwenspersoon geldt een geheimhoudingsplicht. Dit betekent dat informatie die de
werknemer geeft nooit zonder overleg met andere mag worden gedeeld.

Deze plicht tot geheimhouding vervalt niet als de vertrouwenspersoon niet meer als zodanig werkzaam
is. De vertrouwenspersoon informeert de werknemer over de geheimhoudingsplicht en de reikwijdte
daarvan.

6.2.4 Recht op informatie
De vertrouwenspersoon heeft voor de uitoefening van zijn/ haar functie het recht op informatie die

voor de uitvoering van zijn/haar taak redelijkerwijs nodig is. Hierbij valt te denken aan gedetailleerde
informatie rond het incident.

7. Het formele traject

Indien het informele traject gezien de aard van het probleem en/of de ernst van de situatie niet kan
worden gevolgd kan er een klacht worden ingediend bij de vertrouwenspersoon. Deze heeft de
bevoegdheid een externe klachtencommissie in te schakelen. Vervolgens zal met de commissie een
te volgen klachtenprocedure worden besproken waarvan hoor en wederhoor onderdeel is. Deze
klachtenprocedure wordt door de vertrouwenspersoon met de klager doorgenomen. De
vertrouwenspersoon trekt zich vervolgens terug uit de verdere procedure en zal alleen een rol spelen
indien de klachtenprocedure daarom vraagt.

7.1 Tijdelijke voorzieningen

De externe klachtencommissie kan de directie van AtHomeFirst verzoeken om tijdelijke
voorzieningen te treffen indien dit noodzakelijk is in het belang van de klager, de beklaagde en/of
een of meer direct betrokkenen of in het belang het onderzoek.

7.2 Geheimhouding

Voor de leden van de externe klachtencommissie en iedereen die bij de behandeling van de klacht is
betrokken geldt een geheimhoudingsplicht.

7.3 Klachten gericht tegen de directie AtHomeFirst

Indien een klacht wordt ingediend tegen de directie van AtHomeFirst wordt dezelfde procedure
gevolgd met dien verstande dat het advies van de externe klachtencommissie zal worden gericht aan
de directie van Venturion.

7.4 Recht van de klager

Afhankelijk van de te volgen klachtenprocedure van de externe klachtencommissie heeft de klager het
recht binnen een in de klachtenprocedure bepaalde termijn om de klacht schriftelijk nog aan te vullen
nadat de klacht is ingediend.

Daarnaast heeft de klager het recht de klacht in te trekken tot het moment dat de externe
klachtencommissie een advies aan de directie van AtHomeFirst heeft uitgebracht. Intrekking geschiedt



door schriftelijke mededeling daarvan aan de externe klachtencommissie. De externe
klachtencommissie informeert de betrokkenen van het intrekken van de klacht.

Het indienen/intrekken van de klacht heeft geen gevolgen voor de positie binnen de organisatie van
de klager.

7.5 Recht op informatie

De externe klachtencommissie onderzoekt de klacht en is daarbij bevoegd die informatie in te winnen
die zij nodig acht. De externe klachtencommissie heeft recht op alle informatie van de zijde van de
werkgever die zij bij het onderzoek nodig heeft.

7.6 Recht op bijstand
Zowel klager als beklaagde kunnen zich op de bijeenkomst(en) van de externe klachtencommissie laten
bijstaan door een vertrouwenspersoon en/of een raadsman/-vrouw.

7.7 Getuigen en deskundigen
De externe klachtencommissie kan getuigen horen en eventuele deskundigen raadplegen, al dan niet
op verzoek van klager en beklaagde. Werknemers zijn verplicht gehoor te geven aan een oproep.

7.8 Verslaglegging

De externe klachtencommissie brengt na afloop van de procedure verslag uit aan de directie VH&C en
(indien van toepassing) de ondernemingsraad over de aard van de behandelde klachten. De externe
klachtencommissie kan in dat verslag algemene aanbevelingen doen over het te voeren beleid inzake
ongewenste omgangsvormen. Dit verslag is te allen tijde geanonimiseerd.

7.2.9 Bewaartermijn dossiers
Voor de bewaartermijnen van dossiers gelden de richtlijnen van nationale en internationale wetgeving,
waaronder de AVG.



BIJLAGE A
Formulier met verzoek tot behandeling van de klacht door de externe
klachtencommissie

1.0ndergetekende is degene die een klacht indient

Naam:

Functie:

Telefoon:

E-mail:

Bedrijfsonderdeel:

Afdeling:

Leidinggevende:

2. Beklaagde(n) is degene tegen wie de klacht wordt ingediend

Naam:

Functie:

Telefoon:
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E-mail:

Bedrijfsonderdeel:

Afdeling:

Leidinggevende:

3. Indien meerdere beklaagden:

Naam:

Functie:

Telefoon:

E-mail:

Bedrijfsonderdeel:

Afdeling:

Leidinggevende:
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4. Inhoud klacht

5. Omschrijving van de ongewenste omgangsvorm(en) en het tijdstip waarop de ongewenste
omgangsvorm(en) zich hebben afgespeeld + evt. andere informatie

6. (Eventuele) getuigen
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7. (Eventueel) bewijsmateriaal dat de klacht kan ondersteunen

8. Is de vertrouwenspersoon betrokken bij de klacht?

9. Naam vertrouwenspersoon:

Datum:
Handtekening klager:

De klacht kan per email worden verzonden naar: vertrouwenspersoon@athomefirst.nl

NB: anoniem ingediende klachten worden, evenals zaken die langer dan 3 jaar geleden hebben
plaatsgevonden en klachten welke inmiddels zijn behandeld en waarvoor geen nieuwe feiten naar
voren gebracht worden, niet in behandeling genomen.



