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INLEIDING

1. Situering

Dit protocol beschrijft de ondersteuning en nazorg voor medewerkers na een of meerdere ervaringen met grensoverschrijdend gedrag, gesteld door een cliënt, een medewerker of derden. 

Met grensoverschrijdend gedrag bedoelen we alle ongewenst gedrag of alle ongepaste omgangsvormen, passief of actief, die de kwaliteit van leven en werken in de voorziening in gevaar kunnen brengen. 
Betrokken werknemers zijn personen die door een arbeidsovereenkomst verbonden zijn. Met werknemers gelijkgesteld zijn eveneens personen die arbeid verrichten in de context van een leerovereenkomst, stagiairs en vrijwilligers.

Iedereen heeft het recht om te kunnen werken in een aangename, positieve en stimulerende werksfeer. Daarom vraagt MPI Oosterlo om in de omgang met en tussen collega’s, leidinggevenden, cliënten en klanten, elkaar met wederzijds respect te behandelen en iedere vorm van fysiek of verbaal geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag achterwege te laten, en dit gedrag ook bij anderen niet te steunen of toe te laten.

Het effect van dit protocol is afhankelijk van de consequentie waarmee het wordt toegepast. 

Het is belangrijk dat iedereen, medewerkers en leidinggevenden de inhoud kennen, ermee akkoord kunnen gaan en toepassen.

Het protocol bevat drie onderdelen:

1. protocol nazorg na grensoverschrijdend gedrag gesteld door een cliënt 
2. protocol nazorg na grensoverschrijdend gedrag gesteld door een collega 
3. protocol nazorg na grensoverschrijdend gedrag gesteld door een derde 

2. Betekenis van grensoverschrijdend gedrag

Centraal in het begrip grensoverschrijdend gedrag is dat het gaat om het niet respecteren van jouw persoonlijke grens, en deze is per definitie voor iedereen anders, is subjectief. Jij alleen kan dus oordelen of bepaalde gedragingen ongewenst of grensoverschrijdend zijn en anderen moeten deze grens respecteren. Eveneens eigen aan deze subjectiviteit is dat sommigen onbewust grenzen overschrijden. Duidelijke communicatie, waarin grenzen van in het begin duidelijk gesteld worden, vermijdt veel misverstanden.

Voor medewerkers kan dit gaan over:

· Ongewenst seksueel gedrag op het werk: elke vorm van verbaal, niet-verbaal of lichamelijk gedrag van seksuele aard, zowel bedoeld als onbedoeld, dat ervaren wordt als grensoverschrijdend en dat afbreuk doet aan de waardigheid van elke medewerker op het werk. 

· Pesterijen op het werk: hier zijn twee elementen belangrijk, nl. het onrechtmatig karakter van de gedraging en de herhaling in de tijd. 

Pesterijen op het werk kunnen zich op verschillende manieren uiten:

- Iemand systematisch zwartmaken of belachelijk maken bij collega’s, te veel of te weinig werk geven, roddelen, iemands werk hinderen of saboteren, iemand sociaal isoleren, geen gevolg geven aan wat iemand zegt, … 

- De gezondheid van een werknemer in gevaar brengen door hem te verplichten gevaarlijk werk uit te voeren, zijn arbeidsmiddelen en zijn persoonlijke goederen te beschadigen, …

Toezicht houden op daden en handelingen van de persoon, zijn telefoonverkeer controleren, het gaan en komen registreren, laden en tassen inkijken, …

· Geweld op het werk: uit zich hoofdzakelijk door gedragingen van fysieke agressie (directe slagen maar ook bedreigingen) of psychische agressie (beledigingen, (uit)schelden, bedreigingen, …), zowel bedoeld als onbedoeld.

· Er zijn nog andere situaties die traumatiserend kunnen werken voor een medewerker of een team. (Bv. het onverwacht overlijden van een cliënt). Deze situaties worden hier niet beschreven, maar dezelfde personen zijn aanspreekbaar voor het team.

3. Gezamenlijke verantwoordelijkheid
In MPI Oosterlo, draagt iedereen verantwoordelijkheid voor het zich goed voelen van de ander. Dit is duidelijk voor de directie, de vertrouwenspersoon en coachen, alle leidinggevenden.
Dit geldt evenzeer voor de interne dienst preventie, het comité preventie en bescherming en de personeelsdienst.

Maar ook teams en individuele medewerkers dragen deze verantwoordelijkheid voor elkaar.

Naast het toepassen van richtlijnen is vorming en coaching erg belangrijk.

Nieuwe medewerkers moeten worden geïnformeerd en in teams en diensten wordt best regelmatig stilgestaan bij het belang van ondersteuning en nazorg.

Een goed werkend team is immers de allereerste vorm van opvang, ondersteuning en nazorg.

4. Organisatiecultuur

Onderstaand schema beschrijft gewenste en ongewenste cultuur m.b.t. het omgaan met grensoverschrijdend gedrag. 
De voorbeelden gaan over NA een incident, maar in feite is deze cultuur even belangrijk TIJDENS een incident: op zo’n moment is collegiale betrokkenheid en ondersteuning essentieel.

Alhoewel velen zich bewust zijn van de gewenste houdingen, komen in de dagelijkse praktijk toch nog hardnekkige gewoonten voor die bij de ongewenste cultuur horen.

	Cultuur omgaan met grensoverschrijdend gedrag (denkbeelden en attitudes)

	Gewenste cultuur
	Ongewenste cultuur

	Na een incident kan ik tegen mijn collega’s en leidinggevende kwijt wat er me op het hart ligt en zij volgen mijn verhaal.
	Ik praat daar niet over want dan word ik daar toch maar op afgerekend.

Ik moet nog geëvalueerd worden dus …

	Ik heb recht op ondersteuning na een incident. Ik weet wat mogelijk is in MPI Oosterlo en maak hieruit mijn keuze. Er wordt niets opgelegd.
	Ik moet ‘vechten’ voor erkenning van mijn slachtofferschap.

	Als ik slachtoffer ben geweest, weet ik bij wie ik terecht kan voor (de eerste) opvang.
	Of ik (eerste) opvang kan genieten hangt af van wie er in de buurt is.

	Ik hoef mij voor dit incident niet schuldig te voelen. Het is geen bewijs van falen als begeleider.
	Na een incident word ik eerst bevraagd over wat er mis is gegaan.

	In mijn team mag ik mijn emoties en angsten ventileren, uiten. Men is bezorgd om wat dit met mij doet.
	Ik zal het team wel tot last zijn als ik n.a.v. een incident mijn emoties, angsten wil uiten.

	Ik bevraag mijn collega’s na een incident: ‘Hoe gaat het nu met jou?’
	Ik laat collega’s en slachtoffers met rust over dat incident: ze zullen het zo al moeilijk genoeg hebben.

	Ik weet dat de directie een duidelijk beleid voert rond grensoverschrijdend gedrag en achter haar medewerkers staat.
	Ik heb het gevoel dat grensoverschrijdend gedrag een ‘ver van mijn bed show’ is voor de directie.

	Ik weet dat de leidinggevenden en de directie bezorgd zijn om het welzijn van medewerkers en niet eerst naar de schuldige gaan zoeken.
	Ik weet niet wat de leidinggevenden en de directie erover denken. Hopelijk komen ze niets te weten over het incident. Wat gaan ze wel denken over mij of over ons team?

	Ik voel me competent en gesteund om met risico’s om te gaan.
	Ik denk vaker aan wat mis gaat lopen in de groep dan aan wat er leuk zou kunnen zijn.

	Ik vind agressiehantering niets voor macho’s. Macho’s zijn niet welkom.
	Ik word verweten agressie fysiek niet aan te kunnen.

	Ik zie agressieve bewoners als bewoners met bijzonder noden die een bijzondere opvang vergen.
	Agressieve bewoners zijn ‘stoute bewoners’.

	Als ik regelmatig het slachtoffer ben van grensoverschrijdend gedrag, heb ik (meer) nood aan ondersteuning, op de eerste plaats door mijn collega’s.
	Als ik regelmatig het slachtoffer ben van grensoverschrijdend gedrag bewijs ik hiermee mijn onbekwaamheid.

	Ik kan leren beter om te gaan met grensoverschrijdend gedrag. Anciens waren ook ooit jong en onervaren.
	Je hebt het … of je hebt het niet. 

Ik heb het … en jij hebt het duidelijk niet.

	Elke vorm van grensoverschrijdend gedrag (lichamelijk of verbaal) is voldoende belangrijk om au sérieux te nemen.

Ik moet me als professionele medewerker ook bekwamen om er gepast mee om te gaan.
	Ik moet niet flauw doen. Ik moet tegen een stootje kunnen. 

	Mijn beleving wordt au sérieux genomen. Ik kan beroep doen op de duidelijke afspraken die er zijn om de bezetting zo nodig aan te passen.
	(onmiddellijk na een incident) Ik mag er niet uit stappen, want de continuïteit is belangrijker dan wat ik nu voel.


RICHTLIJNEN

1. Nazorg na grensoverschrijdend gedrag gesteld door een cliënt

1.1.Eerste zorg 

· De eerste nazorg gebeurt door de aanwezige collega(‘s) en bestaat uit 

- emotionele opvang 

- herschikken van de taken

- zo nodig eerste medische zorg toedienen.

· Indien men alleen op dienst is, kan de medewerker steeds een collega van een andere woning, zijn hoofdopvoeder of de verantwoordelijke van dienst (weekend: opvoeder met weekendondersteuning) opbellen en vragen om dringend langs te komen. 

· Beslissen of de directie moet verwittigd worden. (weekend en nacht: wachtGSM)

· De eerste zorg kan toegediend worden door een collega, een verpleegkundige en/of arts van MPI Oosterlo (maar betrokkene is niet verplicht om gebruik te maken van onze medische dienst).

· De eigenlijke verzorging gebeurt door de eigen arts of een arts in een ziekenhuis naar keuze. Indien men hiervoor het werk verlaat, dient de verantwoordelijke van dienst (weekend: opvoeder met weekendondersteuning) verwittigd te worden. Zo nodig kan men begeleid worden. Bij voorkeur worden formulieren i.v.m. het arbeidsongeval  dan reeds meegegeven. (contact opnemen met het directiesecretariaat – indien men niemand kan bereiken, vind je de documenten ook op de portaalsite).

Emotionele opvang:

· Emoties ventileren, controle herwinnen zodat er ruimte komt voor ‘wat nu?’

· Ontschuldigen: in gesprekken wordt aangenomen en bevestigd dat de medewerker alles gedaan heeft wat in zijn macht lag om het incident tot een goed einde te brengen.  

· Erkennen van het slachtoffergevoel. Gevoelens en reacties duiden als ‘normaal en begrijpelijk’.

· Doel is de medewerker op verhaal te laten komen op basis van vragen als: wat is er gebeurd (zonder analyse van oorzaken of goedbedoelde adviezen), hoe voelde jij je, hoe voel jij je nu?

· Samen wordt beslist of opvang door iemand van buiten de woning nodig is: een verantwoordelijke of een persoon naar keuze.

· Zie ook ‘Tips om iemand te helpen’ in bijlage.

· Opmerking: Er gaat natuurlijk ook aandacht naar de emotionele opvang van de cliënt-dader en andere cliënten, maar dit valt buiten het thema van dit protocol.

Herschikken van de taken:

· Samen wordt beslist welke begeleidingstaken de betrokkene nog op zich kan nemen. Zo kan bijvoorbeeld afgesproken worden dat betrokkene de cliënt (dader) voor de rest van zijn dienst negeert.

· Samen wordt beslist of een aanpassing aan het uurrooster nodig is. Zo ja, dan wordt de hoofdopvoeder of bij diens afwezigheid de verantwoordelijke van dienst (weekend: opvoeder met weekendondersteuning) geïnformeerd en gevraagd om tussen te komen om de continuïteit te garanderen. Mogelijke aanpassingen zijn: korte tijd uit de woning, dienst onderbreken en naar huis gaan. Collega’s kunnen thuis opgeroepen worden om de dienst over te nemen, zodat de cliënten adequaat opgevangen worden (zij zijn soms ook overstuur).
Opmerking: De opvang best zoveel mogelijk op het werk laten plaatsvinden. Nooit iemand zomaar naar huis sturen waar hij of zij misschien alleen op verhaal moet komen.

· De keuze van interventie moet in verhouding zijn tot de reële noden aan nazorg van betrokkene. 

1.2. Eerste dagen

· Betrokkene of een collega registreert het incident op het registratieformulier (indien afspraken worden deze gevolgd). Registratie is verplicht indien er lichamelijke gevolgen zijn voor een medewerker of een cliënt, en/of indien gebruik werd gemaakt van de afzondering, fixeren, PTV-technieken en/of noodmedicatie. Het staat iedere medewerker vrij om het formulier in te vullen telkens hij of zij dit aangewezen vindt (subjectieve inschatting). Het ingevulde formulier wordt bezorgd aan de afdelingsdirectie, de psychiater, PPB, coach in de afdeling volwassenen en verantwoordelijke coördinator in de afdeling minderjarigen.

· Ieder ernstig incident dat geregistreerd wordt, moet tevens aan de hoofdopvoeder of bij diens afwezigheid aan de stafmedewerker of de verantwoordelijke van dienst (weekend: opvoeder met weekendondersteuning) gemeld worden. Zij beslissen of ook de directie moet verwittigd worden. 
· Indien de hoofdopvoeder zelf slachtoffer is, wordt het afdelingshoofd of de verantwoordelijke van dienst (weekend: opvoeder met weekendondersteuning) of de afdelingscoördinator of coach, verwittigd. 

· Interventies door de hoofdopvoeder, stafmedewerker of verantwoordelijke van dienst (weekend: opvoeder met weekendondersteuning):


-toestand van de medewerker, het team, de cliënten checken


-checken welke ondersteuning gewenst wordt en of deze ook effectief gegeven wordt; zo nodig zelf actie ondernemen

- al dan niet inschakelen van het nazorgteam (zie doc xxxx)

· In alle gesprekken ligt het accent op de emoties: actief luisteren, de medewerker op verhaal laten komen (laten ventileren)


niet: voorval analyseren, oorzaken zoeken, goedbedoelde adviezen, beschuldigen, 


wel: gedetailleerde (objectieve) reconstructie van het incident laten vertellen (dit helpt bij de verwerking ervan).

· Aangifte arbeidsongeval: dit moet zo snel mogelijk (bij voorkeur binnen de 24 uur) in orde gebracht worden. De betrokkene zelf of, indien onmogelijk, een verwant of collega gaat hiervoor langs bij het directiesecretariaat. Indien afwezig: preventieadviseur. De documenten staan ookop de portaalsite.

1.3. De volgende dagen

· Vooraf aan de teamvergadering bespreekt de leidinggevende met de betrokkene hoe het voorval zal besproken worden. Dit is een heel belangrijke stap omwille van de gevoeligheid van het thema. Wie is betrokken partij. Weet iedereen zich gehoord? (bv. indien een collega uit een ander team in het incident betrokken is).

· Op de vergadering wordt het voorval besproken en geanalyseerd, zo mogelijk aan de hand van de ingevulde registratie: wat kunnen we eruit leren om herhaling te voorkomen? wat is er eventueel fout gegaan? welke ondersteuning heeft de cliënt nodig? het slachtoffer? het team? wie moet nog geïnformeerd worden over het incident (ouders, …)? Hoe kan de relatie hersteld worden? 
· Nazorgteam

Een team van ervaren opvoeders vormt het nazorgteam. Zij kunnen collega’s opvangen nadat ze iets schokkend meegemaakt hebben. Ze helpen hen om wat er gebeurd is te verwerken en eventuele nadelige gevolgen te voorkomen of zo klein mogelijk te houden. Zij zullen ook doorverwijzen als blijkt dat iemand moeite heeft om het gebeuren te verwerken. Je kan het team contacteren voor een afspraak via gsm-nummer 0491 90 46 31 of via mail nazorgteam@mpi-oosterlo.be.

· De medewerker krijgt faciliteiten om tijdens de werktijd gesprekken te hebben met de vertrouwenspersoon. De vertrouwenspersoon houdt zich daarbij aan volgende afspraken:


-initiatief voor verdere gesprekken ligt uitsluitend bij de medewerker


-wat gezegd wordt, blijft binnenskamers (geheimhouding verzekerd)


-de vertrouwenspersoon kan enkel actie ondernemen buiten het gesprek indien dit zo is afgesproken met de medewerker. 

· De medewerker krijgt faciliteiten om een psychotherapeut van de externe dienst preventie en bescherming op het werk  te consulteren om eventuele gevolgen op langere termijn te verwerken: het eerste consult wordt terugbetaald door MPI Oosterlo. Consulteer hiervoor de vertrouwenspersoon.

· De direct leidinggevende bewaakt dat een medewerker en een team versterkt uit een confrontatie met grensoverschrijdend gedrag komen en evalueert of (al dan niet / adequaat) gebruik werd gemaakt van de ondersteuning die voorzien is in dit protocol. 

· Een medewerker kan ook juridische stappen zetten als slachtoffer van grensoverschrijdend gedrag. Over de uitkomst kan geen duidelijkheid gegeven worden. De rechtbank zal iedere situatie op zich beoordelen. 

1.4. Na enkele maanden

· Na enkele maanden wordt met het team een afrondend gesprek gehouden om de nazorg inhoudelijk en procedureel te evalueren (de direct leidinggevende zal op basis hiervan zo nodig voorstellen formuleren tot bijsturing van het protocol nazorg).

2. Protocol nazorg na grensoverschrijdend gedrag gesteld door een collega

2.1. Eerste stap: wat de medewerker zelf kan doen

Indien een medewerker het gevoel heeft slachtoffer te zijn van grensoverschrijdend gedrag, kan hij best van in het begin op een assertieve manier aan de betrokken persoon duidelijk maken dat dergelijk gedrag door hem niet wordt aanvaard en dat het moet stoppen. Indien hij er met iemand over wil praten, of indien hij meer informatie wenst, kan hij steeds zijn leidinggevende, de vertrouwenspersoon, de arbeidsgeneesheer of de preventieadviseur psychosociale aspecten hierover aanspreken. Zij zullen graag helpen.

Indien dit moeilijk ligt, kan de medewerker dadelijk de tweede stap zetten en beroep doen op de vertrouwenspersoon. 

Ook wie getuige is van een voorval van grensoverschrijdend gedrag, kan betrokkenen aanspreken en/of naar de leidinggevende en/of de vertrouwenspersoon stappen.

2.2. Tweede stap: de informele procedure bij de vertrouwenspersoon

Vertrouwenspersoon MPI Oosterlo vzw: Caroline Verboven.
· Vertrouwelijke gesprekken

· Een werknemer kan een afspraak maken voor een vertrouwelijk gesprek bij de vertrouwenspersoon als hij meent ongewenst gedrag te ondervinden. Het is belangrijk bij aanvang duidelijk aan te geven dat het gesprek gevraagd wordt in het kader van vertrouwenspersoon. De werknemer vindt in deze gesprekken informatie, advies, emotionele opvang, een luisterend oor. Een vertrouwelijk gesprek met de vertrouwenspersoon biedt de kans emoties wat heviger uit te drukken tegenover iemand die zich niet (ver)oordelend opstelt. De vertrouwenspersoon is gebonden aan een beroepsgeheim. 

· De vertrouwenspersoon kan ondersteuning bieden in de periode dat de betrokkene zelf aan de slag gaat om zijn probleem aan te pakken. Heel wat hulpzoekenden vinden dat voldoende en hebben geen behoefte aan verdere actie. 

· Indien de werknemer echter het gevoel heeft dat het ongewenst gedrag zonder hulp niet zal stoppen, kan hij de vertrouwenspersoon vragen naar een actieve tussenkomst. Afhankelijk van de vraag en met uitdrukkelijke toestemming van de betrokkene, kan de vertrouwenspersoon vervolgens overgaan tot een actieve tussenkomst in de organisatie: de bemiddeling. De vertrouwenspersoon spreekt met de betrokkene goed door wat hij verwacht van die actieve, informele tussenkomst door de vertrouwenspersoon en wat de grenzen zijn van wat de vertrouwenspersoon kan doen.

· De bemiddeling: actieve tussenkomst van de vertrouwenspersoon

· Bemiddeling is het zoeken naar een akkoord tussen de ‘klager’ en de ‘aangeklaagde’ opdat het ongewenst gedrag stopt en een verdere professionele samenwerking mogelijk wordt. In het ideale geval komt het tot een verzoening. Het gaat niet om het uitspitten van het verleden om gelijk te halen maar om afspraken te maken voor de toekomst. Iedereen tracht zich constructief op te stellen. Bemiddeling veronderstelt niet noodzakelijk een rechtstreeks gesprek tussen de klager en aangeklaagde. De vertrouwenspersoon kan apart met klager en aangeklaagde spreken, hun respectievelijke bekommernissen overbrengen en hen op die wijze een middenweg laten vinden. Tijdens de bemiddeling kan met verschillende mensen worden gesproken, steeds op vraag en met toestemming van de klager. Dit zijn geen ‘geheime’ gesprekken. Van de betrokkenen wordt wel discretie gevraagd en een constructieve houding om de bemiddeling een kans te geven. Toch blijft ieder zijn normale rol, bevoegdheden en verantwoordelijkheden behouden. Afspraken die worden gemaakt, worden verder opgevolgd in het normale overleg.

· Gesprek met de beklaagde: De vertrouwenspersoon informeert de beklaagde dat een collega werknemer, een bepaald gedrag van hem als ongewenst en grensoverschrijdend ervaart en dat hij wenst dat het stopt. Het verhaal van de beklaagde over het gestelde probleem wordt gehoord. De vertrouwenspersoon kan met de beklaagde verkennen wat hij zou kunnen bijdragen om tot een oplossing of een leefbare samenwerking te komen.

· Gesprek met de leidinggevende: Ook hier zijn er verschillende mogelijkheden. De vertrouwenspersoon kan het probleem aankaarten bij de leidinggevende en hem ondersteunen om iets te doen aan het probleem. Hij kan mogelijke oplossingen verkennen samen met de leidinggevende, die verder alleen met de betrokkenen aan de slag gaat. Als het probleem in de relatie tussen klager en leidinggevende ligt, kan de vertrouwenspersoon de perceptie en de gevoelens van de klager in een gesprek meedelen en als de leidinggevende dat wenst kan de vertrouwenspersoon mee zoeken naar alternatieven. 

· Evaluatie van de bemiddeling: Binnen een afgesproken termijn volgt een evaluatiegesprek en afrondingsgesprek tussen vertrouwenspersoon en klager, waarin wordt nagegaan of het probleem is opgelost of verbeterd. Indien er geen verdere informele bemiddelingspogingen zullen worden ondernomen, wordt de tussenkomst van de vertrouwenspersoon afgesloten. 
Als de klager meent dat de feiten blijven voortduren of zich terug voordoen kan hij opnieuw gaan spreken met de vertrouwenspersoon, maar hij kan zich ook wenden tot de preventieadviseur psychosociale aspecten om de mogelijkheden, de beperkingen, de voor- en nadelen van een formele procedure na te gaan.

2.3. Derde stap: de formele procedure bij de externe preventieadviseur psychosociale aspecten

· De externe preventieadviseur psychosociale aspecten voor MPI Oosterlo is verbonden aan Liantis. Liantis is onze externe dienst preventie en bescherming op het werk.  (vroegere Provikmo)
2.4. Vierde stap: de gerechtelijke procedure
Indien de feiten van geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk doorgaan na inwerkingtreding van de maatregelen of indien de directie nalaat de nodige maatregelen te treffen, wendt de preventieadviseur psychosociale aspecten zich, na overleg met het slachtoffer, tot de ambtenaar van de medische inspectie belast met het toezicht op de wet geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk. Op dat moment is de gerechtelijke procedure gestart.

3. Protocol nazorg na grensoverschrijdend gedrag gesteld door een derde

Derden zijn personen extern aan de voorziening waarmee de werknemers in contact komen bij de uitvoering van hun werk. Dit kunnen zowel ouders zijn, als collega’s of cliënten uit andere voorzieningen, leveranciers, enz.

De directie houdt een register bij van feiten van grensoverschrijdend gedrag door derden. Het register heeft een dubbele functie: 

· De directie een overzicht geven van de feiten van grensoverschrijdend gedrag die hun oorsprong vinden buiten de voorziening, zodat zij op basis van deze gegevens haar preventiebeleid kan bijsturen.

· De directie zo snel mogelijk op de hoogte brengen van de feiten om haar in staat te stellen in het individueel geval de passende maatregelen te treffen, eventueel in overleg met de preventieadviseur.

Wanneer deze derden grensoverschrijdend gedrag plegen ten aanzien van de werknemer, moet de directie haar werknemer wel beschermen. De directie zal over deze derde weliswaar geen gezag uitoefenen, maar dit neemt niet weg dat zij toch een aantal acties kan ondernemen. Deze acties zullen zich situeren op het vlak van de contractuele relatie met de derde, waarin bijvoorbeeld kan bepaald worden dat de directie aan de persoon de toegang tot de voorziening kan weigeren of de contractueel bedongen prestaties kan schorsen of beëindigen. Wanneer de directie vaststelt dat bepaalde gedragingen zich herhaaldelijk voordoen, kan zij een strategie bepalen waarbij enerzijds gezocht wordt naar de oorzaken van dat gedrag en waarbij anderzijds collectieve preventiemaatregelen kunnen getroffen worden. 

Een specifiek geval is het geweld dat door derden op de werknemers wordt gepleegd. In die situaties moet de werknemer een passende psychologische ondersteuning kunnen bekomen waarvan tenminste een deel van de kosten door de directie worden gedragen. Ook hier kan het nazorgteam worden ingeschakeld voor opvang en ondersteuning van de betrokken medewerkers.
Opmerking: Derden die menen het slachtoffer te zijn van grensoverschrijdend gedrag door werknemers MPI Oosterlo hebben geen toegang tot de procedures bij de vertrouwenspersoon of de preventieadviseur. Zij kunnen zich tot de directie wenden die eventueel maatregelen kan nemen ten aanzien van de werknemer, maar zij kunnen de directie hiertoe niet verplichten. 

Verwante documenten

· Registratieformulier grensoverschrijdend gedrag (GOG) door een cliënt, inclusief registratie van afzonderen, fixeren, PTV-technieken

Procesverantwoordelijke

De proceseigenaar van deze beleidsnota is de voorzitter van de stuurgroep agressie. Deze staat in voor de doeltreffende en doelmatige werking van de procedure:

· doeltreffend: zodat de doelstellingen bereikt worden

· doelmatig: zodat dit gebeurt volgens de procedure.

Dit houdt concreet in:

· opvolgen dat de procedure wordt toegepast zoals beschreven en zo nodig corrigerend optreden indien de praktijk afwijkt

· zo nodig initiatieven nemen om de procedure te verbeteren, aan te passen.

Registraties

	Registratie
	Bewaard door (in)
	Indexering
	Bewaartermijn

	aangifte arbeidsongeval
	Directiesecretariaat
	op naam
	10 jaar

	registratieformulier grensoverschrijdend gedrag (GOG) door een bewoner
	digitaal registratiesysteem
	per cliënt
	5 jaar

	verslag teamvergadering
	Groep of woning
	op datum per team
	1 jaar

	informeel dossier vertrouwenspersoon
	vertrouwenspersoon
	op naam
	5 jaar

	een met redenen omklede klacht
	preventieadviseur psychosociale aspecten (in het individueel klachtendossier)

directie (in het personeelsdossier)
	op naam
	10 jaar

	register van feiten van geweld door derden
	directie
	op datum
	5 jaar


Bijlage: Tips om iemand te helpen die slachtoffer is van grensoverschrijdend gedrag

· Blijf contact houden, blijf beschikbaar, ook als de ander niet enthousiast of zelfs afwijzend reageert.

· Praat niet meteen over de toekomst, maar richt je meer op het verleden en heden.

· Probeer in je reacties zo dicht mogelijk bij je eigen gevoel te blijven.

· Sta de ander toe te huilen. Huilen haalt de stoom van de emotionele ketel. Het is helend.

· Raak de ander aan. Mensen die een ingrijpende gebeurtenis hebben meegemaakt, ervaren vaak lijfelijke leegte. Ze hebben vaak behoefte aan een aanraking en een knuffel. Waar woorden tekort schieten, kan aanraking wonderen doen.

· Praat in het begin niet te veel. Laat vooral de ander aan het woord. Stel vooral vragen als ‘Wat is er precies gebeurd? Wie was erbij? Hoe reageerden je collega’s, je baas, je partner?’

· Vat regelmatig in eigen woorden samen wat je de getroffene hoort zeggen: ‘Ik begrijp dat je niet anders wist dan dat het dezelfde medicijnen waren die je altijd al toediende.’ ‘Als ik je goed begrijp, maak je je  nu verwijten dat je destijds geen acht hebt geslagen op de signalen die wezen op het gevaar van een mogelijke zelfdoding.’

· Bedenk dat de getroffene in het begin vaak erg angstig is en hunkert naar gezelschap. Meestal is het voor hem belangrijker dat er, op de achtergrond, iemand is dan dat er gepraat wordt. 

· Wees voorzichtig met grapjes, hoe goed bedoeld ook.

· Moedig niet aan tot herstel.

· Veroordeel de gevoelens van de getroffene, bijvoorbeeld agressie of schuld, niet.

· Behandel de getroffene verder als een normaal mens; wees niet overernstig of reageer niet overbezorgd. Doe ook niet geforceerd vrolijk.

· Vertel niet hoe iemand zich moet voelen (bijvoorbeeld: ‘Je zult je wel erg radeloos voelen.’).

· Als je wilt troosten en helpen maar weet niet hoe, dan kun je zeggen: ‘Ik heb erg met je te doen en zou graag iets willen zeggen om je te troosten maar ik weet niet wat.’

· Grijp het verhaal van de getroffene niet aan om te vertellen over een soortgelijke gebeurtenis die jou, of een collega of een kennis van je is overkomen. Laat het verhaal van de getroffene centraal staan. Als je het echt niet kunt laten over een soortgelijke ervaring te vertellen, doe het dan kort en schakel meteen weer over op de ander.

· Doe iets voor de getroffene. Schrijf een kaartje of een brief, stuur of breng een bloemetje. Wees niet overkritisch: beter iets dan niets. Het belangrijkste is dat de ander weet dat je aan hem denkt.

· Wees niet ongeduldig en realiseer je dat iemand die een traumatische gebeurtenis heeft meegemaakt, vaak de behoefte heeft keer op keer hetzelfde verhaal te vertellen.

· Probeer de getroffene zo veel mogelijk te betrekken bij activiteiten die jullie voorheen vaak samen deden, bijvoorbeeld tennissen, fietsen, wandelen, joggen, volleyballen. Als je merkt dat de ander niet wil, oefen dan zachte druk uit.

· Geef geen (goedkope) adviezen of raad zoals ‘Probeer goed te slapen’, ‘Ga maar eens een weekje op vakantie en rust lekker uit’, ‘Probeer eens wat vrolijker te kijken’. Op adviezen zit de getroffene niet te wachten. Als hij raad wil, vraagt hij er zelf wel om.

· Vermijd clichés als ‘Je bent niet de enige die dit overkomt’, ‘Zand erover’, ‘Door te praten maak je de gebeurtenis niet ongedaan’, ‘Dat is het risico van het vak’, ‘Het hoort er nu eenmaal bij’.

· Voorbeelden van meer helpende reacties zijn: ‘Vertel eens hoe je je voelt’, ‘Huil maar goed door’, ‘Je bent erg sterk’.

Uit: Buijssen, Huub (1999). Aangeslagen. Elsevier / De Tijdstroom, pa. 115-116.
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