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[bookmark: _Toc201484300]

Wettelijk kader
[bookmark: _Toc14266916][bookmark: _Toc57129816][bookmark: _Toc72248808][bookmark: _Toc201484301]Referenties
[bookmark: _Toc94273416]Wet van 4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de werknemers bij de uitvoering van hun werk.
[bookmark: _Toc94273417]Codex over het welzijn op het werk, Boek I – titel 3 inzake preventie van psychosociale risico’s op het werk.
[bookmark: _Toc201484302]Psychosociale risico’s op het werk
De psychosociale risico’s op het werk worden gedefinieerd als de kans dat één of meerdere werknemers psychische schade ondervinden, die al dan niet kan gepaard gaan met lichamelijke schade, ten gevolge van een blootstelling aan de elementen van de arbeidsorganisatie, de arbeidsinhoud, de arbeidsvoorwaarden, de arbeidsomstandigheden en de interpersoonlijke relaties op het werk, waarop de werkgever een impact heeft en die objectief een gevaar inhouden.
[bookmark: _Toc201484303]Risicoanalyse van een specifieke arbeidssituatie
Naast de algemene risicoanalyse, kan een risicoanalyse van de psychosociale risico’s op het werk gebeuren op het niveau van een specifieke arbeidssituatie waarin een gevaar werd vastgesteld.
Deze risicoanalyse moet worden uitgevoerd wanneer een lid van de hiërarchische lijn of ten minste één derde van de werknemersvertegenwoordigers in het Comité hierom vragen.
Ze wordt uitgevoerd door de werkgever met medewerking van de werknemers. De werkgever betrekt er de preventieadviseur psychosociale aspecten (PA-PA) bij.
[bookmark: _Toc201484304]Het gevaar
Het gaat om een gevaar waarmee een geheel van werknemers in eenzelfde specifieke arbeidssituatie wordt geconfronteerd. Bijvoorbeeld de werknemers van eenzelfde dienst of de werknemers die dezelfde functie uitvoeren of hetzelfde type werkrooster hebben.
Het gevaar is de intrinsieke eigenschap van een situatie die tot nadelige gevolgen kan leiden of een bedreiging kan vormen voor de veiligheid of de gezondheid van de werknemer(s).
Dit gevaar moet reeds aanwezig zijn in de specifieke arbeidssituatie.
[bookmark: _Toc14266920][bookmark: _Toc57129820][bookmark: _Toc72248812][bookmark: _Toc201484305]De onderdelen van een risicoanalyse (de “5 A’s”)
De risicoanalyse houdt rekening met de mogelijke bronnen van het gevaar op het niveau van vijf onderdelen:
1. De arbeidsvoorwaarden
Arbeidsvoorwaarden hebben betrekking op de uitvoeringsmodaliteiten van het arbeidscontract of de arbeidsrelatie, de aard van de overeenkomst en het contract, de arbeidstijdregelingen (nachtarbeid, ploegenarbeid, atypische arbeidstijdregelingen, enz.). Het betreft eveneens alles wat de werknemer aan het bedrijf verbindt: carrièremogelijkheden, werkzekerheid, het aantal werkuren, de opleidingsmogelijkheden (verhogen van competenties door opleiding).
De arbeidsomstandigheden
Arbeidsomstandigheden hebben te maken met de fysieke omgeving waarin het werk wordt uitgevoerd: de inrichting van de werkplaatsen, de arbeidsuitrusting, lawaai, verlichting, de gebruikte stoffen, de werkposities, enz.
De arbeidsinhoud
De arbeidsinhoud heeft betrekking op de aard van de taak van de werknemer. In deze categorie bevindt zich alles wat te maken heeft met de intensiteit van het werk (werkritme, kwaliteit, doelstelling, polyvalentie, nieuwe technologie), emotionele eisen (relatie met het publiek, contact met leed, emoties moeten verbergen, enz.),mentale belasting (onder meer verbonden met de moeilijkheid van de taak), de fysieke belasting, de diversiteit van het werk (taakvariatie), gebrek aan duidelijkheid (rolambiguïteit), taakwijzigingen ( mogelijkheid tot anticiperen, voorspelbaarheid), informatie over de taak, enz.
De arbeidsverhoudingen
De term ‘arbeidsverhoudingen’ groepeert de sociale verhoudingen tussen de werknemers, net zoals de sociale verhoudingen tussen de werknemer en de organisatie die hem of haar tewerkstelt (met de directe chef, de hiërarchische lijn, contactmogelijkheden, sociaal isolement op het werk, communicatie). Het gaat over de kwaliteit van de relaties (samenwerking, integratie, enz.), eventueel gewelddadige relaties, tegenstellingen (contradictorische opdrachten).
De arbeidsorganisatie
Met arbeidsorganisatie wordt bedoeld: de organisatiestructuur (horizontaal-verticaal), de manier waarop de taken zijn verdeeld, de werkprocedures, de beheersinstrumenten, de managementstijl, het algemeen beleid dat gevoerd wordt in de onderneming, enz. Op dit globaal niveau bevindt zich eveneens het algemene beleid van de onderneming op vlak van welzijn op het werk, absenteïsme, samenwerking tussen diensten, de arbeidsprocedure, beheersinstrumenten, managementstijl, de deelname van de werknemers aan te nemen beslissingen, de autonomie van de werknemers, het rechtvaardigheidsgevoel in de onderneming (billijkheid, erkenning, enz.). 
De arbeidsorganisatie heeft invloed op de vier andere A’s.
[bookmark: _Toc201484306][bookmark: _Toc14266921][bookmark: _Toc57129821][bookmark: _Toc72248813]Werkgever
Binnen Defensie is de CHOD/VCHOD de hoogste autoriteit van het Ministerie dat belast is met het dagelijks leven van de organisaties onder zijn bestuur. Bij Defensie kan het dagelijks beheer van psychosociale risico’s op het werk door de werkgever gedelegeerd worden aan sleutelpersoneel van de hiërarchische lijn (zie 8).
[bookmark: _Toc201484307]Hiërarchische lijn
Met HL bedoelt men alle door de werkgever aangeduide werknemers die een gedeelte van het gezag van de werkgever over de werknemers uitoefenen. De HL is verantwoordelijk voor het opsporen van de psychosociale risico’s verbonden aan het werk en voor het waken over de tijdige behandeling ervan.
[bookmark: _Toc201484308]Sleutelleden van de hiërarchische lijn in de context van dit document
[bookmark: _Toc94273430]ACOS / DG / Componentcommanders / korpscommandant
De onderstafchefs, de directeurs-generaal en de commandanten van de componenten, elk in hun bevoegdheidsdomein, zijn verantwoordelijk voor de personeelsmiddelen die hen toegekend worden.
[bookmark: _Toc201484309]Doel van de risicoanalyse
Het doel van een risicoanalyse van een specifieke arbeidssituatie is om zo snel mogelijk collectieve maatregelen te nemen om het gevaar uit te schakelen en om een einde te maken aan eventuele schade. Zo voorkomt men ook dat werknemers individuele procedures starten.
[bookmark: _Toc201484310]Verslag
Dit verslag is bestemd voor sleutelpersoneelslid van de hiërarchische lijn van de DG, ACOS, Component of eenheid waar deze risicoanalyse werd uitgevoerd. Het bevat enkel anonieme gegevens.


[bookmark: _Toc201484311]Algemene informatie
1. [bookmark: _Toc201484312]Verzoek
Deze risicoanalyse wordt uitgevoerd op vraag van:
☐ De werkgever
☐ De korpscommandant
☒ Een lid van de hiërarchische lijn
☐ De werknemersvertegenwoordigers (minimum 1/3e)
☐ De arbeidsinspectie (ILE) – in dit geval, opgelegd door ILE
[bookmark: _Toc201484313]Beschrijving van de specifieke arbeidssituatie
Het verzoek tot een risicoanalyse wordt ingediend voor:
☐ De ganse eenheid
☒ Een dienst/Cie/Esk/groep – PF01 
Hieronder een korte beschrijving van de specifieke arbeidssituatie (beschreven door de verzoeker, van de gevaren en de oorzaken en van de eventuele gevolgen van het gevaar dat vastgesteld werd).In januari 2026 nam het diensthoofd van de desk PF01 contact op met PsySoc@Work naar aanleiding van een conflict in het team, wat een impact had op de samenwerking, de motivatie en mogelijk op de inhoud van het werk. Er werd afgesproken om een conflictbemiddeling op te starten met de betrokken medewerkers. Naar aanleiding van een eerste gesprek, en omdat PsySoc@Work gecontacteerd werd door andere werknemers die in eerste instantie niet betrokken waren bij het conflict, werd beslist om een psychosociale risicoanalyse op te starten voor een specifieke arbeidssituatie. 


[bookmark: _Toc14266926][bookmark: _Toc57129826][bookmark: _Toc72248818]
[bookmark: _Toc201484314]Methode en analysetool
Analysemethode:
☐ Kwantitatieve methode
☒ Kwalitatieve methode
☐ Gemengde methode
Korte beschrijving van de toolVoor het uitvoeren van deze analyse, hebben de preventieadviseurs psychosociale aspecten individuele interviews georganiseerd met de personeelsleden. Elk interview werd afgenomen in de moedertaal van de werknemer. De interviews vonden plaats tussen 27 maart en 9 april en elk interview duurde ongeveer 1 uur. Alle personeelsleden werden gehoord. 
Tijdens de interviews werd de personeelsleden gevraagd om kort hun functie en werkverleden binnen de eenheid te beschrijven en om hun huidige werktevredenheid te beschrijven. Vervolgens werden de verschillende aspecten van de 5 A’s (zie hierboven) besproken. Aan het einde kregen ze de mogelijkheid om punten toe te voegen die nog niet waren benoemd. 
 

[bookmark: _Toc57129832][bookmark: _Toc72248824][bookmark: _Toc14266932]


[bookmark: _Toc201484315]Resultaten
	We wijzen erop dat onderstaande resultaten de percepties weergeven van de medewerkers die tijdens de risicoanalyse zijn ondervraagd in de interviews. Er wordt nergens geponeerd dat deze perceptie van de medewerkers een correcte weergave is van de realiteit. Beschouw deze indicatoren als een beeld van wat er speelt binnen de dienst. Ze zijn een momentopname in de tijd. 



1. [bookmark: _Toc201484316][bookmark: _Hlk201302097][bookmark: _Hlk228346737]Arbeidsorganisatie 
	Met arbeidsorganisatie wordt bedoeld: de organisatiestructuur (horizontaal-verticaal), de manier waarop de taken zijn verdeeld, de werkprocedures, de beheersinstrumenten, de managementstijl, het algemeen beleid dat gevoerd wordt in de onderneming, enz. Op dit globaal niveau bevindt zich eveneens het algemene beleid van de onderneming op vlak van welzijn op het werk, absenteïsme, samenwerking tussen diensten, de arbeidsprocedure, beheersinstrumenten, managementstijl, de deelname van de werknemers aan te nemen beslissingen, de autonomie van de werknemers, het rechtvaardigheidsgevoel in de onderneming (billijkheid, erkenning, enz.). 
De arbeidsorganisatie heeft invloed op de vier andere A’s.



· Gebrek aan uniformiteit, visie en strategisch kader
De organisatie bestaat uit meerdere platformen die op hun beurt zijn opgebouwd uit kleinere desks. Deze desks functioneren grotendeels autonoom en hanteren elk een eigen werkwijze en invulling van het werk. Voor verschillende werknemers ontbreekt er een overkoepelend kader dat zorgt voor een gelijkwaardige en afgestemde manier van werken. Er is weinig tot geen standaardisatie tussen de desks/platformen en elke desk/platform hanteert een verschillende werkwijze. Door het gebrek aan centrale richtlijnen vanuit de hiërarchie ontstaat er een versnipperde organisatie waarbij teams hun werking zelf invullen en individuele oplossingen ontwikkelen. Deze eilandwerking (silo’s) bemoeilijkt samenwerking en zorgt voor een gebrek aan samenhang en consistentie over de teams heen. 

Daarnaast geven medewerkers aan dat er geen duidelijk langetermijnplan of gedragen visie bestaat waarbinnen het team en de verschillende platformen functioneren. Ook een duidelijk mission statement of expliciete omschrijving van de bestaansreden en meerwaarde van het team bestaat niet. Door het ontbreken van een duidelijke visie en richting ervaren sommige medewerkers een gebrek aan zingeving in het werk. Het is voor hen moeilijk om hun eigen taken en inspanningen te plaatsen binnen een ruimer geheel of toekomstperspectief, wat kan bijdragen aan demotivatie en onzekerheid.

“Ik zou graag hebben dat het commando zegt, hier gaan wij naartoe.”

· Autonomie versus gebrek aan sturing en kader
De medewerkers van PF01 ervaren een gebrek aan sturing en hebben nood aan meer betrokken leiderschap. De teamleden krijgen een hoge mate van autonomie, wat op zich als positief wordt ervaren, maar het ontbreken van een duidelijk kader zorgt ervoor dat het team zelf verantwoordelijk wordt voor het invullen en organiseren van structurele werkafspraken en beslissingen.

Deze manier van werken leek in het verleden te functioneren, maar door de groei en uitbreiding van het team is de nood aan sturing en duidelijkheid vanuit de hiërarchie toegenomen. Zo werd vanuit het team zelf een wekelijkse POC aangeduid om de binnenkomende zaken in de dienstmailbox te behandelen en te verdelen. Elke POC beheert deze mailbox echter op een eigen manier en volgens persoonlijke voorkeuren, wat kan leiden tot discussie, spanningen en conflicten. Er bestaan geen duidelijke richtlijnen of afspraken rond deze taakverdeling, die grotendeels steunt op goodwill en informele afspraken tussen collega’s. 

Ook het initiatief om wekelijks een teammeeting te organiseren vertrekt vanuit het team zelf en gebeurt zonder aanwezigheid van een manager. Hierdoor moeten medewerkers soms beslissingen nemen die, naar hun gevoel, hun verantwoordelijkheidsniveau overschrijden. Dit roept vragen op over beslissingsbevoegdheid en eindverantwoordelijkheid: wie hakt uiteindelijk de knoop door wanneer men het niet eens raakt? 

Hoewel autonomie ruimte laat voor initiatief en ideeën van medewerkers, leidt het ontbreken van sturing tot inconsistenties in werkwijzen, uiteenlopende visies en een verhoogd risico op conflicten. 
Er werd reeds een poging gedaan om meer sturing te bieden door een teamleader aan te stellen, maar door het ontbreken van een duidelijke functieomschrijving was het voor deze persoon niet duidelijk welke verwachtingen en verantwoordelijkheden aan deze rol verbonden waren. 

· Communicatie en informatiestromen 
Medewerkers geven aan dat de interne communicatie binnen de organisatie gefragmenteerd verloopt via verschillende niveaus en meerdere communicatiekanalen. Informatie bereikt hen vaak laattijdig, onvolledig of wijzigt regelmatig. Hierdoor is het voor medewerkers moeilijk om correct en tijdig op de hoogte te zijn van geldende afspraken, procedures en verwachtingen. 

Ook basisafspraken en administratieve richtlijnen wijzigen regelmatig, zoals het gebruik van bepaalde formulieren of de aanduiding van POC’s. Deze frequente wijzigingen zorgen voor verwarring en leiden tot verlies aan efficiëntie en een verhoogd risico op fouten. Medewerkers geven aan dat procedures daardoor niet altijd consistent of correct worden toegepast.

Daarnaast gebeurt communicatie in belangrijke mate via e-mail, zonder duidelijke afspraken of richtlijnen over het gebruik ervan. Er is geen vastgesteld mailbeleid, wat zich uit in lange en onoverzichtelijke mails, een overmatig gebruik van cc en bcc en onduidelijkheid over wie precies aangesproken of verantwoordelijk is. Dit draagt bij tot informatie-overload, verwarring over verwachtingen en een verhoogde cognitieve belasting bij medewerkers.

· HR beleid en begeleiding van nieuwkomers
Medewerkers geven aan dat er geen duidelijk en uitgewerkt HR‑beleid bestaat. Voor functies binnen de verschillende teams ontbreken formele functieomschrijvingen, waardoor het voor medewerkers onduidelijk is welke competenties, verwachtingen en verantwoordelijkheden verbonden zijn aan specifieke rollen. Er wordt volgens hen onvoldoende nagedacht over welk profiel nodig is om binnen een bepaald team goed te functioneren. Hoewel teams in de loop der tijd zijn gegroeid, is deze evolutie niet gepaard gegaan met een bijhorend beleidskader.
Daarnaast worden teams vaak laattijdig geïnformeerd over de komst van nieuwe medewerkers en worden ze niet betrokken bij het selectie- of sollicitatieproces, wat de aansluiting van nieuwe collega’s bij het team bemoeilijkt en het gevoel van betrokkenheid vermindert.

Ook op vlak van begeleiding ervaren medewerkers een tekort. Interne opleidingen en kennisoverdracht gebeuren voornamelijk op informele basis en zijn afhankelijk van de bereidheid (goodwill) van collega’s. Er is geen gestructureerd opleidingsplan of vaste afspraken rond onthaal, opleiding en kennisdeling.

[bookmark: _Toc201484317]Arbeidsinhoud
	De arbeidsinhoud heeft betrekking op de aard van de taak van de werknemer. In deze categorie bevindt zich alles wat te maken heeft met de intensiteit van het werk (werkritme, kwaliteit, doelstelling, polyvalentie, nieuwe technologie), emotionele eisen (relatie met het publiek, contact met leed, emoties moeten verbergen, enz.),mentale belasting (onder meer verbonden met de moeilijkheid van de taak), de fysieke belasting, de diversiteit van het werk (taakvariatie), gebrek aan duidelijkheid (rolambiguïteit), taakwijzigingen ( mogelijkheid tot anticiperen, voorspelbaarheid), informatie over de taak, enz.



· Werktevredenheid
Het merendeel van de werknemers ervaart het werk als inhoudelijk interessant en betekenisvol, met een duidelijke match tussen de functie en competenties. De thematiek en maatschappelijke relevantie van het werk werken sterk motiverend. Ook de variatie in taken en de mogelijkheid om zelf dossiers te kiezen, draagt bij aan de werktevredenheid.  

· Gebrek aan duidelijkheid van instructies en verwachtingen
Ondanks de inhoudelijke tevredenheid over de job, is er een gebrek aan duidelijkheid over de taken en verwachtingen. Medewerkers bepalen grotendeels zelf welke taken ze uitvoeren en ontvangen daarnaast opdrachten van uiteenlopende personen. De instructies die ze krijgen zijn vaag, breed interpreteerbaar of wijzigen regelmatig.

Medewerkers geven aan het gevoel te hebben dat er binnen het management onvoldoende afstemming bestaat over de aanpak en opvolging van dossiers. Het is voor hen niet duidelijk wat de prioriteiten en de focus van de hiërarchie zijn. De niet-eenduidige en soms tegenstrijdige instructies maken dat medewerkers zelf moeten uitzoeken wat precies van hen verwacht wordt, wat leidt tot gevoelens van onzekerheid en twijfel. 

Het ontbreken van duidelijke en formele jobomschrijvingen versterkt dit gebrek aan duidelijkheid. Zo is het voor medewerkers niet helder welke taken en verantwoordelijkheden verbonden zijn aan specifieke rollen, zoals die van teamleader of deputy. Deze rollen zijn zowel voor de n-1, n+1 als de persoon zelf niet duidelijk. 

· Werkdruk en prioritering 
Alle medewerkers geven aan dat de werkdruk enorm hoog is. Het team ontvangt een grote hoeveelheid uiteenlopende opdrachten, waardoor de takenlijst alsmaar groter wordt. Medewerkers ervaren dat zij onvoldoende toekomen aan het afwerken van lopende dossiers, aangezien er continu nieuwe vragen en opdrachten bijkomen. 

Een belangrijke oorzaak die wordt gegeven aan deze hoge werkdruk is het ontbreken van prioriteiten. Meerdere dossiers krijgen gelijktijdig de hoogste prioriteit, terwijl er daarnaast ad-hoc vragen binnenkomen zonder filtering op relevantie of urgentie. Hierdoor wordt een realistische werkplanning bemoeilijkt en verliest het concept van prioritering zijn betekenis: wanneer alles dringend is, is niets nog prioritair. Medewerkers geven aan dat het in de praktijk onmogelijk is om alle opdrachten te combineren en dat deze hoge werkdruk een impact heeft op de kwaliteit van het werk. Het eindresultaat lijkt ondergeschikt te zijn aan snelheid en output en medewerkers missen de mogelijkheid om in de diepte te werken en inhoudelijke kwaliteit te bewaken. De huidige manier van werken ondergraaft volgens hen structureel de kwaliteit van het werk.

“Wij zijn een klein landje met een kleine dienst, wij zijn niet de CIA. Je moet een niche kiezen.”

Daarnaast geven medewerkers aan dat er onvoldoende filtering gebeurt. Niet-prioritaire of minder relevante vragen worden doorgestuurd naar de teamleden, zonder voorafgaande afweging. Medewerkers verwachten hierin een duidelijkere rol van de leidinggevende, met name in het filteren van taken, het stellen van prioriteiten en het begrenzen van wat haalbaar is. Dit gebeurt momenteel onvoldoende. Enkele medewerkers hebben bovendien de indruk dat de leidinggevende moeilijk taken durft weigeren of, door een beperkte kennis van de inhoudelijke job, onvoldoende in staat is om de juiste afwegingen te maken.

Ten slotte blijkt dat er geen systematische evaluatie gebeurt van de werkbelasting. De omvang en haalbaarheid van het werk binnen de beschikbare tijd en middelen worden niet structureel opgevolgd of beoordeeld. Zo krijgen sommige teams in bepaalde periodes versterkingen die volgens de medewerkers niet doordacht zijn, waardoor deze versterkingen niet bijdragen tot een verlaging van de werkdruk. 

De combinatie van hoge verantwoordelijkheden, een hoge werkdruk en een gebrek aan duidelijkheid over de verwachtingen van de hiërarchie, leidt tot een verhoogde mentale belasting en signalen van uitputting. 

“Je moet het werk altijd serieus nemen of er kunnen consequenties zijn, je mag nooit een slechte dag hebben.”

[bookmark: _Toc201484318]Arbeidsvoorwaarden
	Arbeidsvoorwaarden: arbeidsvoorwaarden hebben betrekking op de uitvoeringsmodaliteiten van het arbeidscontract of de arbeidsrelatie, de aard van de overeenkomst en het contract, de arbeidstijdregelingen (nachtarbeid, ploegenarbeid, atypische arbeidstijdregelingen, enz.). Het betreft eveneens alles wat de werknemer aan het bedrijf verbindt: carrièremogelijkheden, werkzekerheid, het aantal werkuren, de opleidingsmogelijkheden (verhogen van competenties door opleiding).



· Werk-privébalans
Ondanks de hoge werkdruk geven de medewerkers aan dat het mogelijk is om een goede balans te bewaren tussen het werk en de privé, grotendeels omdat het niet mogelijk is om van thuis te werken. Dit zorgt voor een beschermende factor en het lukt de meeste werknemers vrij goed om het werk thuis uit te schakelen. Een minderheid van de medewerkers heeft moeite om het werk thuis los te laten en heeft last van piekergedachten over het werk. 
 
· Statuten en loopbaanperspectieven
De verschillende statuten zijn voor sommige werknemers een bron van frustratie. Zo zijn er zowel burgers als militairen, en bij de burgers zijn er zowel mensen met een CAMU-statuut niveau A of niveau B als een KB14 statuut. Er zijn grote verschillen tussen deze statuten wat betreft verloning, opleidingsmogelijkheden en bevorderingsmogelijkheden, ondanks dat de meeste medewerkers exact dezelfde taken uitvoeren. Ook is het moeilijk om van statuut te veranderen, eens je in een bepaald statuut bent binnengekomen. Dit verschil in statuten met hieraan een verschil in voordelen gekoppeld, leidt tot een verminderd gevoel van erkenning bij bepaalde werknemers en is een bron van conflict. 

· Erkenning en feedback
Het commando uit regelmatig waardering en erkenning naar haar werknemers toe. Zo worden er bedankingsmails verstuurd, recepties georganiseerd, medailles uitgedeeld,… 

De medewerkers missen echter kritische inhoudelijke feedback. Tijdens een evaluatie worden nooit werkpunten aangehaald, er worden nooit opmerkingen gegeven over de inhoud van het werk en er wordt gestrooid met complimenten. Dit voelt voor sommige medewerkers oppervlakkig of weinig kritisch, wat er na verloop van tijd voor zorgt dat ze beginnen twijfelen aan hun prestaties. 
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	Arbeidsomstandigheden: arbeidsomstandigheden hebben te maken met de fysieke omgeving waarin het werk wordt uitgevoerd: de inrichting van de werkplaatsen, de arbeidsuitrusting, lawaai, verlichting, de gebruikte stoffen, de werkposities, enz.



· Infrastructuur
De medewerkers zijn niet tevreden over de omstandigheden waarin ze moeten werken. Het gebouw is verouderd, het sanitair werkt regelmatig niet en er is geen waterfontein beschikbaar. Er is geen airconditioning en het wordt in de zomer erg warm. Daarnaast is er onvoldoende werkruimte voor het personeel, wat zorgt voor lawaai en een gebrekkige verluchting waardoor mensen zich niet kunnen concentreren. 
Eén medewerker met rugproblemen ervaart moeilijkheden om een aangepaste bureaustoel te krijgen.

· Uitrusting en materiaal 
Het duurt te lang voordat nieuwe werknemers over een laptop beschikken. Ook zijn de IT-middelen die het team tot hun beschikking heeft, erg basic en niet altijd toegankelijk, wat het werk belemmert. Toegang tot bepaalde databases duurt lang, aangezien dit afhangt van autorisatie van mensen. 
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	Arbeidsverhoudingen: de term ‘arbeidsverhoudingen’ groepeert de sociale verhoudingen tussen de werknemers, net zoals de sociale verhoudingen tussen de werknemer en de organisatie die hem of haar tewerkstelt (met de directe chef, de hiërarchische lijn, contactmogelijkheden, sociaal isolement op het werk, communicatie). Het gaat over de kwaliteit van de relaties (samenwerking, integratie, enz.), eventueel gewelddadige relaties, tegenstellingen (contradictorische opdrachten).



· Teamdynamiek en samenwerking
In het team heerst er doorgaans een sterke solidariteit. Werknemers springen voor elkaar in en ervaren steun van hun collega’s. In het algemeen komen de werknemers goed overeen en hebben ze het gevoel dat ze op elkaar kunnen rekenen. Doordat er veel autonomie verwacht wordt van het team, helpen ze elkaar heel hard. Iedereen steekt een tandje bij als het nodig is. 

Tegelijk worden spanningen en conflicten gemeld, vaak gelinkt aan verschillen in werkwijze, zichtbaarheid, taakopname en gebrek aan duidelijk kader. De hoge mate van autonomie geeft vrij spel om bepaalde taken wel of niet uit te voeren, bepaalde dossiers te verkiezen boven andere dossiers enzovoort en heeft uiteindelijk de cohesie in het team ondergraven. Eén collega heeft, volgens de andere teamleden, enorm veel ambitie wat ten koste gaat van het team. Deze persoon kiest vooral dossiers uit waarmee uitgepakt kan worden en lanceert projecten op basis van persoonlijke interesse. Deze projecten leiden tot een hoge waardering vanuit de hiërarchie, wat de overige werknemers een gevoel van minderwaardigheid bezorgt. Daarnaast zijn de teamleden niet op de hoogte van al deze dossiers, wat het moeilijk maakt om back-up te kunnen zijn en de dossiers te kunnen overnemen in geval van afwezigheid. Ook zijn er andere medewerkers die een bepaald niveau van structuur wensen van hun collega’s, wat niet voor iedereen in het team wenselijk of nodig is, het werk ‘moet menselijk blijven.’

Deze spanningen en conflicten uiten zich in oncollegiaal gedrag zoals roepen en het negeren van collega’s en een gebrek aan basis vriendelijkheid, wat een serieuze impact heeft op het welzijn van verschillende medewerkers en ervoor gezorgd heeft dat er momenteel een negatieve sfeer is in het team. 

Verschillende medewerkers kaarten aan dat ze het jammer vinden hoe alles gelopen is. Op zich zijn ze een sterk en goed team, maar de cumulatie van frustraties omtrent werklast, gebrek aan duidelijk kader en het gebrek aan sturing bij verschillen in werkmethodiek heeft er bij sommigen voor gezorgd dat het niet meer mogelijk is om samen te werken met bepaalde collega’s. 

· Relatie met de leidinggevende 
Medewerkers beschrijven de leidinggevende unaniem als toegankelijk en menselijk. Hij wordt ervaren als vriendelijk en benaderbaar, en als iemand bij wie medewerkers terechtkunnen wanneer zij nood hebben aan een gesprek of ondersteuning. Deze laagdrempeligheid en bereidheid om te luisteren worden door het team sterk gewaardeerd.

Tegelijk geven medewerkers aan dat de fysieke en functionele afstand tussen het team en de leidinggevende als te groot wordt ervaren. De leidinggevende is momenteel eenmaal per dag aanwezig bij het team, maar dit wordt door de medewerkers als onvoldoende beschouwd. Zij geven aan meer zichtbare betrokkenheid en nabijheid te verwachten, zeker gezien de complexiteit en hoge werkdruk binnen het team.

Hoewel de leidinggevende op menselijk vlak ondersteuning biedt, ervaren medewerkers een tekort aan sturing en kader. Zij geven aan dat er weinig richting wordt gegeven aan het werk en dat de leidinggevende voornamelijk informatie doorgeeft vanuit de hiërarchie, zonder deze te vertalen naar duidelijke prioriteiten of concrete afspraken voor het team. Daarnaast wordt aangegeven dat de leidinggevende onvoldoende overzicht heeft over de taken en werkbelasting van het team. Hierdoor hebben medewerkers niet het gevoel dat zij beschermd worden tegen de hoge werkdruk of dat er effectief wordt bijgestuurd waar nodig.

Verder ervaren medewerkers dat bepaalde verwachtingen niet altijd consequent worden toegepast. Zo geven zij aan dat afspraken of verwachtingen (bijvoorbeeld rond telewerk) niet voor iedereen op dezelfde manier worden gehanteerd, wat kan leiden tot gevoelens van ongelijkheid en frustratie.

Medewerkers erkennen dat de leidinggevende zelf mogelijk onder aanzienlijke druk staat vanuit hoger management. Desondanks geven zij aan het gevoel te hebben dat problemen onvoldoende worden geïdentificeerd en dat noodzakelijke beslissingen of knopen niet (tijdig) worden doorgehakt. Hierdoor blijft een deel van de ervaren knelpunten bestaan en worden deze onvoldoende structureel aangepakt.

· Relatie met de hiërarchische lijn
Het team voelt zich gesteund door de hiërarchische lijn. Hun job gaat gepaard met een grote verantwoordelijkheid, maar ze voelen dat ze er niet alleen voor staan in de beslissingen die ze moeten nemen. Dit maakt de mentale belasting minder zwaar. 
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· Situatieschets PF01 
Het team PF01 functioneert als een zelfsturend team, met een hoge mate van autonomie en beperkte tot geen directe aansturing. Van de teamleden wordt verwacht dat zij zelfstandig beslissingen nemen en hun werking zelf organiseren. Deze werkwijze was in het verleden functioneel, aangezien het team toen bestond uit twee ervaren medewerkers die complementair samenwerkten en over voldoende expertise beschikten.

In korte tijd werd het team uitgebreid, terwijl gelijktijdig het grootste deel van de aanwezige ervaring verloren ging door het pensioen van beide ervaren medewerkers. Hierdoor veranderde de teamsamenstelling ingrijpend. De drie overgebleven teamleden beschikten over minder ervaring, wat leidde tot een verminderde informele sturing binnen het team. In deze context ontstond enerzijds een vorm van onderlinge verbondenheid, doordat de teamleden samen oplossingen moesten zoeken, maar anderzijds ook een gebrek aan duidelijke rolverdeling en besluitvormingsstructuur.

Het ontbreken van expliciete sturing, in combinatie met verschillen in persoonlijkheid en visie binnen het team, droeg bij tot spanning en conflicten. De platformleader was in deze periode beperkt betrokken bij het team. Dit sloot aan bij de eerdere werking, waarbij het team autonoom functioneerde en weinig nood had aan begeleiding. Na het wegvallen van de ervaring bleek deze aanpak echter minder passend bij de gewijzigde situatie.

De platformleader is verantwoordelijk voor meerdere teams en combineert deze rol met een eigen inhoudelijke functie, wat de beschikbare tijd en aandacht voor dit team beperkt. Daarnaast beschikt de platformleader niet over inhoudelijke expertise in het werkdomein van het team. Taken en opdrachten worden daardoor weinig gefilterd of geprioriteerd, wat leidt tot een verhoogde werkdruk voor de teamleden.

Naarmate de spanningen toenamen, groeide de behoefte aan meer interne coördinatie en aanspreekbaarheid. Eén van de meer ervaren teamleden werd aangeduid als teamleider. Deze aanstelling gebeurde echter zonder een duidelijke functieomschrijving of afgebakende verantwoordelijkheden. Bovendien vond de rolopname plaats in een context waarin reeds sprake was van onderlinge conflicten, wat de uitvoering van deze rol bijkomend bemoeilijkte.

Samenvattend kan worden gesteld dat de combinatie van een sterk veranderde teamsamenstelling, het wegvallen van ervaring, een blijvend hoge mate van autonomie zonder aangepaste sturing, en het ontbreken van duidelijke rollen en verantwoordelijkheden, heeft geleid tot een structureel kwetsbare teamwerking. In deze context namen spanningen en conflicten geleidelijk toe, zonder dat er tijdig corrigerende of ondersteunende maatregelen werden genomen. Uiteindelijk escaleerde de situatie zodanig dat verschillende medewerkers de dienst hebben/zullen verlaten omwille van aanhoudende conflicten, wat wijst op een ernstige verstoring van het functioneren van het team en de psychosociale balans binnen de dienst.
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De voorstellen van preventieve maatregelen worden onderverdeeld in drie delen:
· De voorstellen van primaire preventieve maatregelen kunnen de arbeidssituatie verbeteren door risico’s te vermijden die tijdens de uitvoering van de risicoanalyse nog konden vermeden worden (en zo vermijden dat de situatie verergert of om de herhaling van de problematische situatie te vermijden).
· De voorstellen van secundaire preventiemaatregelen hebben als doel schade te vermijden ten gevolge van één of meerdere risico’s die tijdens de risicoanalyse werden vastgesteld.
· De voorstellen van tertiaire preventiemaatregelen hebben als doel mogelijke schade (die tijdens de risicoanalyse werden vastgesteld) te beperken.
Elk deel wordt op zijn beurt onderverdeeld in drie niveaus:
· Het niveau van de organisatie omvat alle preventiemaatregelen die door het sleutelpersoneelslid van de hiërarchische lijn kan genomen worden voor het geheel van zijn personeel.
· Het niveau van de werkpost/functie omvat alle preventiemaatregelen op groepsniveau en gericht ofwel naar een subgroep van de eenheid (bijvoorbeeld, een groep met een bepaalde leeftijd), ofwel naar een bepaalde soort uitgevoerde functie (bijvoorbeeld de leiders, mechaniekers, enz.), ofwel naar een specifieke werkpost (bijvoorbeeld alle telewerkbare functies, werkposten waar chemische agentia regelmatig gebruikt worden). 
· [bookmark: _Toc14266933][bookmark: _Toc57129835]Het niveau van het individu laat toe maatregelen voor te stellen die naar één of meerdere personen gericht zijn die, mits een individuele aanpassing (bijvoorbeeld, gedrag of competentiegraad) kunnen bijdragen tot een verbetering van geanalyseerde situatie. Het is aangeraden zulke maatregelen aan de persoon over te maken via een individueel gesprek. 
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1. Maatregelen op het niveau van de organisatie

Stel één formeel aanspreekpunt aan voor opdrachten, prioriteiten en werkverdeling. Per team – onafhankelijk van de grootte van het team – wordt één formeel aanspreekpunt aangeduid voor het toewijzen van opdrachten, het bepalen van prioriteiten en het maken van afwegingen bij nieuwe of bijkomende vragen. Ook is deze persoon verantwoordelijk voor het beheren van de dienstmailbox, de verdeling en filtering van vragen en de wekelijkse teamvergadering. Wegens de personeelstoename is het aan te raden om voor elk team een teamleader (“deskverantwoordelijke”) aan te stellen die deze taak op zich neemt. Afhankelijk van de werkdruk en de grootte van het team, kan per team een analyse gebeuren hoeveel inhoudelijk werk deze teamleader op zich kan nemen. Door één formeel aanspreekpunt aan te duiden, krijgen medewerkers geen opdrachten meer van meerdere personen. Ook weten ze bij tegenstrijdige instructies naar wie ze moeten terugkoppelen en moeten ze niet langer zelf bepalen wat eerst moet of wat er precies verwacht wordt. Als laatste zorgt één vaste teamleader voor minder discussie tussen de teamleden, een gelijke behandeling van dossiers en minder afhankelijkheid van persoonlijke voorkeuren. Organiseer een vergadering per subdesk waarin dit mondeling gecommuniceerd wordt en leg dit vast in een schriftelijke afspraak. Zorg dat het voor het management duidelijk is wie het aanspreekpunt is en dat opdrachten enkel via dit aanspreekpunt verlopen. 
Opstellen van jobomschrijvingen en functieprofielen. Leg per functie de taken, verantwoordelijkheden en verwachtingen expliciet vast in een jobomschrijving. Bepaal in een managementvergadering wat de taken en verwachtingen zijn van een platformleader en deputy, aangezien hier momenteel veel onduidelijkheid over bestaat. Een functieprofiel dient de kernopdrachten en noodzakelijke competenties (inhoudelijk en gedragsmatig) te bevatten. De platformleader en deputy kunnen op hun beurt jobomschrijvingen opstellen voor de teamleaders en teamleden. Een duidelijke jobomschrijving geeft medewerkers houvast over hun taken en rol en vermijdt interpretatieverschillen. Ook dient deze jobomschrijving gebruikt te worden als referentie bij onboarding, taakverdeling en evaluatie. 
Duidelijk kader voor autonomie en beslissingsbevoegdheid creëren. Leg vast welke beslissingen, initiatieven… het team zelf kan nemen en bij welke beslissingen escalatie naar de platformleader/deputy verplicht is. Het is belangrijk dat medewerkers hun autonomie bewaren, maar wel binnen een duidelijk kader. Op die manier hoeven medewerkers geen beslissingen te nemen die hun mandaat overschrijden. Dit kader wordt expliciet besproken en gevalideerd door het team.
Uitwerken van strategische visie per platform/subdesk. De bestaansreden en strategie per platform en subdesk moeten duidelijk zijn voor de medewerkers. Per platform en/of subdesk kan een strategische visie uitgewerkt worden, bv. door de platformleader/deputy in samenwerking met de teamleaders. Om zeker te zijn dat deze visie gedragen wordt door het personeel, raden we aan om de medewerkers te betrekken bij het uitwerken van een strategische visie. De huidige visie wat betreft kwantiteit boven kwaliteit wordt namelijk door de medewerkers in vraag gesteld. 
Structurele afstemming binnen het management. Plan maandelijks een structureel overleg tussen de platformleaders en tussen de platformleader en de “deskverantwoordelijken” om werkwijzen en regels over bv. telewerk, vakantieverlof,… op elkaar af te stemmen. Ook kan het interessant zijn om medewerkers van verschillende desks/platformen samen te brengen om samenwerking en uniformiteit te verhogen. 
Vast communicatiekader en basisafspraken rond e-mailgebruik. Spreek af welke informatie via welk kanaal loopt en beperk cc/bcc. Een mondeling overleg is aan te raden boven een lange e-mail. Een duidelijk mailbeleid zorgt voor minder informatie-overload en betere zichtbaarheid wat van medewerkers verwacht wordt. Stel een document op met bv. 5 duidelijke mailafspraken (bv. cc ≠ actiehouder) en bewaak dat de medewerkers dit actief toepassen. Een werkgroep kan bepalen hoe dit malbeleid eruit moet zien. 
Objectiveren van taken versus statuut. De verschillende statuten zijn een bron van frustratie voor verschillende werknemers. Breng in kaart welke taken effectief uitgevoerd worden en of deze taken dezelfde zijn voor de verschillende statuten. Wanneer taken gelijk zijn, dient dit expliciet erkend en gedocumenteerd te worden. Dit zal zorgen voor een verhoogd gevoel van erkenning en rechtvaardigheid, ook wanneer verschillen niet onmiddellijk kunnen worden weggewerkt.
 Basisvoorzieningen garanderen. Zorg voor een degelijk en goed functionerend sanitair, toegang tot drinkwater (bv. waterfontein) en maatregelen om hittestress in de zomer te beperken, zoals zonwering, mobiele airco’s en ventilatoren.
 Verbeteren van werkruimte, lawaai en verluchting. Evalueer of het aantal medewerkers per ruimte aangepast kan worden of ruimtes anders ingedeeld kunnen worden om lawaai en afleiding te beperken. Maak duidelijke afspraken over het ventileren van ruimtes en het gebruik van stille zones of afspraken rond telefoneren en overleg. Dit zal zorgen voor een betere concentratie en minder prikkels, wat uiteindelijk leidt tot een hogere werkkwaliteit. Wanneer nieuwe medewerkers worden aangeworven, dient er op voorhand nagedacht te worden over beschikbare plaats voor deze nieuwkomers. Idealiter wordt pas iemand extra aangeworven als hier plaats voor is. Er kan worden onderzocht of tijdelijk bijkomende bureauruimte, bijvoorbeeld in modulaire units of containers, kan worden voorzien om het huidige plaatsgebrek op te vangen.
 Snellere toegang tot basisarbeidsmiddelen bij indiensttreding en fysieke klachten. Zorg dat elke nieuwe medewerker beschikt over een laptop en de noodzakelijke software en basisrechten vanaf de startdatum. De levering van IT-materiaal dient vooraf ingepland te worden bij aanwerving. Medewerkers met fysieke klachten (bv. rugproblemen) moeten tijdig toegang krijgen tot aangepast meubilair, zonder herhaald aandringen. 
 Snellere en transparante autorisatieprocedures. Analyseer of de toegang tot databases kan versoepeld worden door bv. een vaste computer met toegang tot databases in het bureau. Op die manier is autorisatie minder afhankelijk van individuen en is er minder vertraging in het werk. 

Maatregelen op het niveau van de werkposten of de functie

1. Rolverdeling in selectie van nieuwe medewerkers verduidelijken. Leg vast wie advies geeft bij de aanwerving van nieuwe werknemers en wie verantwoordelijk is voor de integratie na opstart. Wij raden aan om de teamleader adviserend te betrekken in dit proces. 
Evenwicht tussen symbolische erkenning en inhoudelijke feedback. Symbolische erkenning zoals bedankingen, recepties,… blijft bestaan, maar dient aangevuld te worden met inhoudelijke evaluatie van het werk. Op die manier voelt erkenning oprechter en geloofwaardiger. Minimaal eenmaal per jaar dient er een inhoudelijk feedbackgesprek te zijn waarin de sterke punten, aandachtspunten en ontwikkelnoden van de medewerker besproken kunnen worden. Deze feedback gaat expliciet over de inhoud en kwaliteit van het werk en zal ervoor zorgen dat medewerkers meer houvast hebben over prestaties en minder twijfel over hun functioneren. Tijdens zo’n gesprek kunnen leerdoelen, opleidingen en realistische groeipaden besproken worden. Leidinggevenden dienen aangesproken te worden op het belang van constructieve kritiek en het benoemen van verbeterpunten met concrete voorbeelden. 

Analyseer de werkdruk per platform en subdesk. De platformleader dient een overzicht te hebben van de werkbelasting in de verschillende subdesks. Afhankelijk van de werkdruk kan extra personeel aangeworven worden en komen versterkingen terecht bij de teams die hier het meest nood aan hebben. 
Actief beheer van prioriteiten. De teamleader bepaalt wekelijks maximaal 3 kernprioriteiten voor het team. Alles wat daarbuiten valt, is expliciet niet prioritair. Dit zorgt ervoor dat medewerkers hun werk kunnen plannen zonder voortdurende ad-hoc heroriëntering. Deze prioriteiten worden gecommuniceerd in een vast agendapunt van de teammeeting. Bij nieuwe dringende vragen gebeurt er een expliciete herprioritering door de teamleader. 
Onthaal nieuwe medewerkers. Elke nieuwkomer doorloopt een vast en uniform onthaaltraject, ongeacht het team. Hierbij is het belangrijk dat er aandacht besteed wordt aan de verwachting, praktische afspraken en werkwijzen (jobomschrijving). Teams moeten tijdig geïnformeerd worden over de komst en rol van nieuwe collega’s. Elke nieuwe medewerker krijgt één duidelijk aanspreekpunt binnen het team die fungeert als vaste mentor. Deze rol is tijdelijk en duidelijk afgebakend en dient op voorhand besproken te worden met het teamlid. 
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1. Maatregelen op het niveau van de organisatie

1. Structurele opvolg- en feedbackmomenten. Plan voor nieuwkomers opvolggesprekken in na 1, 3 en 6 maanden. Voor bestaande medewerkers dienen periodieke momenten ingepland te worden om de werkdruk, rolduidelijkheid, haalbaarheid en verwachtingen te bespreken. Deze gesprekken staan los van de formele evaluatie. Het inplannen van feedbackmomenten zorgt ervoor dat problemen sneller gesignaleerd worden en bijgestuurd kunnen worden voor escalatie. Dit kan geïmplementeerd worden via een vast agendapunt in de teammeeting of 1-op-1. 
Taakfiltering door leidinggevende. Momenteel is er geen filter en vloeien alle vragen/opdrachten/taken rechtstreeks door naar de teamleden. Wij raden aan dat de teamleader nieuwe vragen beoordeeld op relevantie, prioriteit en haalbaarheid binnen de bestaande werkdruk. Ook dienen medewerkers ondersteund te worden om taken terug te koppelen wanneer hun grenzen bereikt zijn. Op die manier zullen de werknemers een lagere mentale belasting ervaren en ontstaan er realistischere verwachtingen. 
Kennisoverdracht en interne opleiding. Leg vast welke basiskennis vereist is voor welke functie en hoe deze wordt overgedragen. Momenteel gebeurt kennisoverdracht enkel op informele basis, wat een risico is op de langere termijn.
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1. Maatregelen op het niveau van de organisatie

1. Communicatie over de rol van vertrouwenspersoon en preventieadviseur psychosociale aspecten. Zorg voor een snellere hulpverlening en een lage drempel om problemen aan te kaarten. De lokale vertrouwenspersoon kan bv. opgenomen worden op de clearance in en PsySoc@Work kan een briefing geven tijdens de onthaaldag van nieuwe werknemers. Ook zichtbaarheid via flyers/affiches van de bestaande diensten binnen Defensie kan helpen om de toegang tot psychosociale ondersteuning laagdrempelig te houden. 
Terugkoppeling van signalen naar organisatie-aanpassingen. Wanneer het management terugkerende individuele signalen krijgt van werknemers die dezelfde moeilijkheden ervaren, dient actie ondernomen te worden. Deze signalen kunnen gebruikt worden om de werkorganisatie bij te sturen en zorgt ervoor dat werknemers meer vertrouwen krijgen in het management dat meldingen effectief leiden tot structurele verbeteringen. Organiseer hiervoor jaarlijks een kort evaluatiemoment met het management/HR/preventiedienst. 
Bespreekbaar maken van statuut gerelateerde frustraties. Erken expliciet dat de verschillen in statuut spanningen kunnen veroorzaken. Laat de medewerkers weten dat ze hiervoor terecht kunnen bij het management of HR. Op die manier is er een lagere drempel om frustraties te bespreken voordat er escalatie of conflict ontstaat.
Tijdelijk werkafsprakenkader opstellen. Totdat de functiebeschrijvingen opgesteld zijn, moet er een tijdelijke verduidelijking zijn van de rollen en beslissingsbevoegdheden. Dit voorkomt verder conflict en onzekerheid. Dit werkafsprakenkader hoeft niet definitief te zijn, maar dient om de periode te overbruggen totdat de formele jobomschrijvingen zijn opgemaakt. 


Maatregelen op het niveau van de werkposten of de functie

1. Organiseer gerichte begeleiding of bemiddeling bij vastgelopen teams of samenwerkingen. Teams die problemen ondervinden dienen vroegtijdig geholpen te worden door het organiseren van teambemiddeling of coaching. PsySoc@Work of DCL kan hierin ondersteuning bieden.
Teamleden beschermen tegen de hoge werkdruk. Tijdelijk een opdrachtenstop of filtermechanisme installeren en de mogelijkheid bieden aan het team om opdrachten te weigeren. Door de huidige spanningen en uitval heeft het team namelijk minder capaciteit om de huidige werkdruk aan te kunnen.
Expliciete, zichtbare betrokkenheid van de leidinggevende. De platformleader of deputy kan een vast, kort overlegmoment inplannen met het team om hen procesmatig te ondersteunen en hun verwachtingen en noden duidelijk te krijgen. 

Maatregelen op het niveau van het individu

1. Individuele begeleiding bij aanhoudende onzekerheid. Werknemers die blijven twijfelen aan hun prestaties, krijgen individuele opvolging, gerichte feedback en worden eventueel doorverwezen naar psychosociale ondersteuning. 

Tijdelijke aanpassingen van taken, werkdruk of samenwerking indien nodig. Teamleden die aangeven dat de werkdruk te hoog is of de samenwerking met een collega vastloopt, dienen gesteund te worden door bv. tijdelijk het takenpakket te wijzigen tot de situatie gestabiliseerd is. Het is belangrijk om medewerkers eerst ademruimte te geven en samen concrete acties op te stellen die het mentaal welzijn van de medewerker beschermen. 
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Beslissing van het sleutelpersoneelslid van de hiërarchische lijn
1. [bookmark: _Toc201484327][bookmark: _Toc14266937][bookmark: _Toc57129839][bookmark: _Toc72248833]Actieplan 
Het sleutelpersoneelslid van de hiërarchische lijn leest de risicoanalyse en de voorgestelde preventiemaatregelen. Vervolgens gaat hij over tot het nemen van preventiemaatregelen op korte, middellange en lange termijn. Alvorens hij/zij preventiemaatregelen uitvoert, vraagt het sleutel personeelslid een advies aan de PA-PA. 
De dringende maatregelen moeten zo snel mogelijk genomen worden, de andere maatregelen moeten opgenomen worden in het jaaractieplan.
[bookmark: _Toc14266938][bookmark: _Toc57129840][bookmark: _Toc72248834][bookmark: _Toc201484328]Communicatie van de resultaten
Het sleutelpersoneelslid van de hiërarchische lijn deelt de resultaten van de analyse (met uitsluitend anonieme gegevens) mee en zijn/haar beslissing m.b.t. de maatregelen die hij/zij meent te nemen. Enkel adequate, pertinente en niet overmatige elementen mogen doorgegeven worden, in functie van de finaliteit van deze mededeling. De meegedeelde elementen moeten aangepast worden aan de bestemmeling. 
De analyseresultaten en de beslissing m.b.t de maatregelen worden door het sleutelpersoneelslid van de hiërarchische lijn meegedeeld aan:
1. De verzoeker (indien hij een lid van de hiërarchische lijn of van de werknemersvertegenwoordigers van het BOC is).
Het BOC op aanvraag (indien de verzoeker niet het BOC of minimum 1/3e van de werknemersvertegenwoordigers was). 
De bij de maatregelen betrokken preventieadviseurs (bijvoorbeeld, de preventieadviseur Niv 1 of 2 van de LDPBW of de Arbeidsarts).
Andere nuttige personen die volgens de werkgever ingelicht dienen te worden: bijvoorbeeld de werknemers, de leden van de hiërarchische lijn van de dienst die meegewerkt heeft aan de analyse).
Opmerking: de PA-PA kan meewerken aan de communicatie over en de toepassing van de te nemen preventiemaatregelen door het sleutelpersoneelslid van de hiërarchische lijn.  De rol van de PA-PA is adviserend. Het sleutelpersoneelslid van de hiërarchische lijn beslist en is verantwoordelijk voor de te nemen maatregelen en de evaluatie ervan.
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KAESEMANS Jente
Onderluitenant
Preventieadviseur – psychosociale aspecten
(in coaching)
	
RASE Julien
Kapitein
Preventieadviseur – psychosociale aspecten 
(coach)
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