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SOBANE STRATEGIE - BEHEER VAN BEROEPSGEBONDEN RISICO'S

De SOBANE-strategie is een strategie voor risico-
beheersing op vier niveaus (Screening (Opspo-
ring), OBservatie, ANalyse, Expertise).

De reeks publicaties "SOBANE-STRATEGIE Be-
heer van beroepsgebonden risico's" heeft als doel
deze strategie kenbaar te maken. Bovendien wordt
aangetoond hoe de strategie kan worden toege-

past op verschillende arbeidssituaties.

De Observatie-, Analyse- en Expertisemethodes
werden ontwikkeld en gepubliceerd voor de 14
volgende risicodomeinen:
Personeelsvoorzieningen

I

2. Machines en handgereedschappen

3. Veiligheid (ongevallen, vallen, uitglijden...)
4. Elektriciteit

5. Risico's van brand of explosie

6.  Beeldschermwerk

7. Musculo-skeletale aandoeningen (RSI)

8. Verlichting

9 Lawaai

10.  Thermische omgevingsfactoren
I'l. Gevaarlijke chemische producten
12.  Biologische agentia

13.  Globale lichaamstrillingen

14. Hand-arm trillingen

De doelstelling van deze methodes bestaat erin om
het tijdsgebruik en de inspanningen van de onder-
nemingen te optimaliseren om de werkomstandig-
heden aanvaardbaar te maken, zelfs bij complexe
problemen. Zij bevorderen de ontwikkeling van
een dynamisch plan van risicobeheersing en van
een overlegcultuur in ondernemingen.

De SOBANE-strategie en het geheel van de
methodes werden ontwikkeld door de Unité
Hygiene et Physiologie du Travail van professor

J. MALCHAIRE van de Université catholique de
Louvain in het kader van het onderzoeksproject
SOBANE, gecofinancierd door de Federale
Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en
Sociaal Overleg en het Europees Sociaal Fonds.

De overleggids DEPARIS is een gids voor de
opsporing van risico's (DEpistage PArticipatif
des RISques) die tegemoetkomt aan de eisen van
het opsporingsniveau van de strategie SOBANE.
Het is een eenvoudige methode, die economisch is
op het vlak van tijd en middelen. Deze methode
bevordert de ontwikkeling van een dynamisch plan
voor risicobeheer en de overlegcultuur in de
onderneming.

Deze publicatie werd gerealiseerd door een

onderzoeksteam dat bestond uit:

* L'Unité Hygiéne et Physiologie du travail de
I'UCL (Prof. J. Malchaire, A. Piette)

* Departement Onderzoek en Ontwikkeling van
IDEWE (Prof. G. Moens)
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verwezen naar personen van beide geslachten.



(I Welzijnswet (Wet van 4.8.96
betreffende het welzijn van de werk-
nemers bij de uitvoering van hun
werk, BS 18.9.96), omzetting in
Belgisch recht van de Europese richt-
lijn 89/391/CEE "Veiligheid en
Gezondheid”, 12 juni 1989.

De wet betreffende het Welzijn op het Werk die werd gepubliceerd op 4 augustus
1996 (1) eist dat de werkgever de veiligheid en gezondheid van de werknemers in
alle aan het werk verbonden aspecten verzekert en dit door toepassing van de alge-
mene preventieprincipes:

* risico’s vermijden;

* niet te vermijden risico’s evalueren;

* risico’s aan de bron bestrijden;

* het werk aanpassen aan de mens;

° cee

Zij legt de klemtoon dus duidelijk op het beheer van de risico’s en niet op de indi-
viduele bescherming en het gezondheidstoezicht.

De concrete uitvoering van deze principes in de praktijk stelt talrijke problemen.

9.9 9

* Problemen inzake terminologie: de uitdrukkingen “risico’s”, “risicofactor”, “primai-
re, secundaire, tertiaire preventie” worden door de verschillende preventiepart-
ners in verschillende betekenissen gebruikt.

* Problemen inzake het in aanmerking nemen van alle aspecten van gezondheid en
veiligheid: naargelang hun persoonlijke opleiding hebben sommige preventieadvi-
seurs de neiging om enkel veiligheidsproblemen aan te kaarten, anderen enkel
beroepsziekten, nog anderen houden enkel rekening met psychosociale aspecten.

* Problemen inzake effectieve toepassing, niet alleen in de grote bedrijven, maar ook
en vooral in de KMO’s. De toestand is namelijk volledig anders in een alleen-
staande KMO dan in een grote onderneming: verschil inzake sensibilisering, midde-
len, sociale druk, ...

* Problemen inzake complementariteit en interdisciplinaire samenwerking tussen
preventieadviseurs (arbeidsgeneesheren, veiligheidsverantwoordelijken, ergono-
men, arbeidspyschologen, ...) en werknemers.

Het doel van deze brochure bestaat erin elementen aan te reiken die het mogelijk

maken deze problemen te vermijden, ze op te lossen of te verminderen.

Nadat de gebruikte termen werden verduidelijkt en definities werden overeengeko-
men, worden in de brochure enkele basisprincipes m.b.t. het risicobeheer in alle
ondernemingen en in het bijzonder in de kleine en middelgrote ondernemingen
(KMO's) in kaart gebracht. Vervolgens wordt de SOBANE-strategie voor het
beheer van beroepsrisico's toegelicht. Deze strategie laat toe de risico's op een
trapsgewijze en efficiénte manier, met een aangepaste en geschikte tussenkomst van
de preventieadviseurs, aan te pakken.

Dit document is niet enkel bestemd voor preventieadviseurs (waaronder arbeidsge-
neesheren, veiligheidsverantwoordelijken, ergonomen, ...), maar ook voor bedrijfslei-
ders die verantwoordelijk zijn voor de uitvoering van de preventie en voor de
werknemers die deze preventie beleven, voor hun technisch kader, voor de afge-
vaardigden van het Comité voor Preventie en Bescherming (CPBW), ...
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1. CONCEPTEN
EN BEPALINGEN

Expertise

Analysis

Observation

Screening




Onder “werkpost” wordt in het algemeen verstaan: de plaats en de omstandigheden
(lawaai, warmte, afmetingen, ruimtes, ...) die een werknemer toegewezen krijgt voor
het uitvoeren van een stereotiepe taak. Dit begrip is voorbijgestreefd omdat in de
nieuwe vormen van arbeidsorganisatie het begrip “beperkte locatie dag na dag
bezet” dreigt te verdwijnen ten voordele van het begrip “geheel van de werk-
posten”, d.w.z. een “arbeidssituatie” waar de werknemers met elkaar interfereren.

Bovendien verwijzen de benamingen “werkpost” of “arbeidsvoorwaarden” voorna-
melijk naar de dimensionele aspecten of de aspecten inzake werkomgeving, terwijl
de organisatorische aspecten, de relaties tussen mensen en de verdeling van de ver-
antwoordelijkheden in nog veel grotere mate bepalend zijn voor het welzijn van de
werknemers.

De uitdrukking arbeidssituatie verwijst dus zowel:

* naar alle fysieke, organisatorische, psychologische en sociale aspecten op het werk
die een invloed kunnen hebben op de veiligheid, de gezondheid en het welzijn van
de werknemers;

* naar het arbeidscollectief, d.w.z. alle personen (werknemers, rechtstreekse omka-
dering, ...) die onderling afhankelijk zijn, met elkaar interfereren en een kleine func-
tionele eenheid vormen.

De preventieadviseurs zijn de veiligheidsverantwoordelijken, arbeidsgeneesheren,
industrieel hygiénisten, ergonomen, psychologen, ... die een opleiding m.b.t. veiligheid
en gezondheid op het werk hebben genoten en een bijzondere kennis hebben ont-
wikkeld om risico’s te herkennen, te voorkomen, te evalueren en te verminderen.

Experts zijn personen die over het algemeen uit gespecialiseerde centra komen en
die over de kennis en de technische en methodologische middelen beschikken om
een specifiek probleem uit te diepen. Gewoonlijk zijn deze kennis en middelen ech-
ter beperkt tot een specifiek aspect: elektriciteit, toxicologie, akoestiek, psychische
belasting, relationele problemen, ...

Alle aspecten van de arbeidssituatie die de eigenschap bezitten of de waarschijnlijk-
heid hebben schade te veroorzaken en op een negatieve manier te interfereren met
de veiligheid, gezondheid en het welzijn van de werknemers, worden risicofacto-
ren genoemd. Deze factoren kunnen betrekking hebben op:

* de veiligheid: machines, ladders, elektriciteit, ...

* de fysiologische gezondheid: warmte, vervuiling, repetitiviteit van de bewegingen, ...
* de psychosociale gezondheid: relationele problemen, problemen over de inhoud

van het werk, over de planning (ploegenarbeid, ...) of stress.



(2) KAUPPINEN T.P, Assessment of
exposure in occupational epidemiolo-
gy. Scand. J.Work Environ, Health,
1994, 20, special issue, p. 19-29;

TAIT K., The workplace exposure
assessment expert system (WORK-
SPERT).Am. Ind. Hyg. Ass. J., 1992, 53,
2, p. 84-98;

TAIT K., The workplace exposure
assessment workbook (WORK-
BOOK). App. Occup Environm. Hyg.,
1993, 8,1,p. 55-68.

Wanneer een nauwkeurig gebruik van de terminologie noodzakelijk is — tijdens dis-
cussies tussen preventieadviseurs of experts en in de reglementeringen — heeft de
uitdrukking risicofactor voorrang op de uitdrukkingen gevaar (bij veel personen
hoofdzakelijk verwijzend naar de veiligheidsrisicofactoren: brand, ongevallen, elektri-
citeit, ...) en hinder (eerder gebruikt voor risicofactoren zoals lawaai, verlichting, ...).

Het is uiteraard een illusie om een nauwkeurig gebruik van deze terminologie te ver-
plichten in de ondernemingen.Toch is een verduidelijking van wat de gesprekspart-
ners verstaan onder deze uitdrukkingen in vele gevallen noodzakelijk.

De betekenis van de uitdrukking “risicofactor” is verschillend van deze in de genees-
kunde waar, bijvoorbeeld, zwaarlijvigheid wordt beschouwd als een risicofactor op
een infarct. Zoals hieronder wordt omschreven, zullen deze individuele karakte-
ristieken (leeftijd, geslacht, gewicht, persoonlijke gevoeligheid, ...) co-risicofactoren
worden genoemd.

Een risicofactor bestaat slechts wanneer een werknemer eraan blootgesteld is.

* Wanneer een risicofactor verband houdt met veiligheid, kan de blootstelling geé-
valueerd worden door bijvoorbeeld de duur of de frequentie ervan te bestude-
ren.

* In geval van chemische en fysische agentia is het dikwijls aanbevolen de blootstel-
ling te kwantificeren door metingen van het gemiddelde equivalente blootstel-
lingsniveau: gemiddelde concentratie over 8 u, persoonlijk blootstellingsniveau aan
lawaai, ... (2), waarbij rekening wordt gehouden met de duur en de intensiteit van
de blootstelling.

De tendens is nog steeds te denken dat deze kwantificering nodig en zelfs onmis-
baar is voor de preventie, en het merendeel van de handboeken over arbeidshygié-
ne zijn hoofdzakelijk, en soms zelfs uitsluitend, gewijd aan deze kwantifice-
ringsmethoden.

In de meeste gevallen echter leiden deze kwantificeringen niet directer naar de pre-
ventie dan een eenvoudige evaluatie van de duur of de frequentie.

Dit punt wordt verder besproken in het hoofdstuk over de basisprincipes.

De bepaling van een “risicofactor” verwijst naar een schade, d.w.z. naar een nega-

tief effect met een zekere ernst. Het kan gaan over:

* fysieke kwetsuren (breuken, snijwonden, ...) met een tijdelijke of blijvende arbeids-
ongeschiktheid, en met mogelijk zelfs de dood tot gevolg;

* beroepsziekten (doofheid, intoxicatie, tendinitis, ...) op lange of middellange ter-
mijn, omkeerbaar of niet, en die mogelijk leiden tot de dood;

* psychosociale problemen (vermoeidheid, ontevredenheid, demotivatie, psychoso-
matische stoornissen, depressie, ...) die eveneens kunnen leiden tot de dood, door
zelfmoord bijvoorbeeld;

* problemen inzake ongemak (werkhouding, verlichting, lawaai, relaties, ...).

Nogal vaak vergeet men aandacht te schenken aan wat werkelijk zou kunnen voort-
komen (de schade) uit de blootstelling aan een bepaalde risicofactor. Maar het pro-
bleem — het risico — is verschillend wanneer het bij eventuele schade gaat om
verstuiking of breuk, ongemak of doofheid, lichte doofheid op lange termijn of ern-
stige doofheid, voorbijgaande ontevredenheid of een diepe demotivatie.



* De werknemer kan 10 keer per dag een ladder beklimmen (blootstelling) en ris-
keert als hij valt om het leven te komen (ernst), maar het ongeval hangt ook af van
de staat van de ladder, de stabiliteit van het steunpunt, ...

* Hij werkt misschien gedurende twee uren per dag (blootstelling) met een che-
misch product dat kanker kan veroorzaken (ernst), maar het feit dat hij besmet
wordt, hangt ook af van de ventilatie, van de isolering van het product, ...

Andere parameters van de arbeidssituatie (aard en betrouwbaarheid van de collec-
tieve beschermingsmiddelen, klimatologische omstandigheden, kwaliteit van het
gereedschap, ...) spelen dus ook een rol en bepalen de mogelijkheid dat schade voor-
komt tijdens de blootstelling.

De waarschijnlijkheid dat de schade zich voordoet tijdens de blootstelling is tevens
afhankelijk van de karakteristieken van de werknemer: zijn leeftijd, zijn grootte, zijn
persoonlijke gevoeligheid, ... Deze karakteristieken zijn geen risicofactoren op zich,
aangezien ze geen schade kunnen veroorzaken. Ze kunnen het risico evenwel ver-
ergeren indien ze samen met de risicofactoren voorkomen. Het is dus logisch dat zij
co-risicofactoren worden genoemd.

Het risico op zich is de waarschijnlijkheid op een schade met een bepaalde ernst,
rekening houdend met de blootstelling aan een risicofactor en de waarschijn-
lijkheid dat deze schade gebeurt tijdens de blootstelling.

* De waarschijnlijkheid bestaat om de dood te vinden door van een ladder te val-
len, rekening houdend met de staat van deze ladder en het feit dat de werknemer
hem 10 keer per dag op een hoogte van 3 m gedurende 20 minuten beklimt;

* De waarschijnlijkheid op besmetting bestaat door de behandeling van een biolo-
gisch product van klasse 2 gedurende 2 uren per dag, rekening houdend met het
feit dat het werk wordt uitgevoerd in een gesloten kring, onder laminaire stroom.

RISICOFACTOREN

Y

= K] [ele)

Er bestaan bepaalde methodes die een kwantificering van dit risico toelaten. De
meest gekende in Belgié is deze van Kinney en Wiruth (3) die hierna zal worden be-
sproken.

Het restrisico is, zoals de naam het zegt, het risico dat blijft bestaan nadat preven-
tiemaatregelen werden genomen.

Rekening houdend met deze definities, en om elke verwarring tussen gesprekspart-
ners te vermijden, moeten bepaalde pleonastische of foutieve uitdrukkingen zoals

“gevaarlijk risico”, “occasioneel risico”, “potentieel risico” of zelfs “analyse van de
risico’s en hinder” worden vermeden.

(3) KINNEY G.EWIRUTH A.D,
Practical risk analysis for safety mana-
gement. Naval Weapons Center,
California, 1976.



(4) WHO European Centre for
Environment and Health, Global
Strategy on Occupational Health for
All The Way to Health at Work.
Recommendation of the Second
Meeting of the WHO Caollaborating
Centres in Occupational Health, | |-
14 October 1994, Beijing, China.

(5) Bureau International du Travail,
Principes directeurs concernant les
systémes de gestion de la sécurité et
de la santé au travail, ILO-OSH, 2001,
Genéve.

(6) Welzijnswet (VWet van 4.8.96
betreffende het welzijn van de werk-
nemers bij de uitvoering van hun
werk, BS 18.9.96), omzetting in
Belgisch recht van de Europese richt-
lijin 89/391/CEE ”Veiligheid en
Gezondheid”, 12 juni 1989.
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De preventie is het geheel van technische, psychologische en organisatorische
maatregelen die in aanmerking komen om het risico voor alle werknemers te ver-
minderen. Het gaat dus om collectieve maatregelen. In het algemeen spreken we
over:

* primaire preventie, om de maatregelen die het risico opheffen aan te duiden;

* secundaire preventie, om de maatregelen die het risico beperken aan te duiden.

De benaming tertiaire preventie wordt soms gebruikt om de revalidatiemaatrege-
len — werkhervatting — compensatie na schade aan te duiden.

De preventiemaatregelen kunnen dus voornamelijk:

* de risicofactor opheffen: vervanging van een chemisch product, afschaffing van lad-
ders, verandering in het industriéle proces, ...;

* de blootstelling van de werknemers beperken: nieuwe lokalisering van luidruchti-
ge handelingen, wijziging van bepaalde werkprocedures, ...;

* de mogelijkheid dat de schade zich tijdens de blootstelling voordoet verminderen:
ventilatie, plaatsen van een kap over luidruchtige machines, verbetering van de
werktuigen, ...

De individuele bescherming daarentegen verwijst naar de individuele uitrusting
die door de werknemer wordt gedragen om de ernst van de eventuele schade te
verminderen: veiligheidsschoenen, bril, handschoenen, harnas, oordoppen, maskers, ...

De Wereldgezondheidsorganisatie (4), de Internationale Arbeidsorganisatie (5) en de
Europese Unie raden reeds lang de participatie van de werknemers aan het beleid
inzake veiligheid, gezondheid en welzijn binnen de onderneming aan. De wet betref-
fende het welzijn op het werk benadrukt eveneens de noodzaak hiervan (6).

Het gaat hier om een evolutie van de maatschappij in het algemeen, waarbij de par-
ticipatie in de organisaties wordt bevorderd (7). De meest recente ontwikkelingen
inzake “total quality management” berusten eveneens gedeeltelijk op de participatie
van de werknemers. Zo is er volgens Deming (8):

"Geen plaats voor directies die niet weten hoe ze met hun personeel moeten werken om
kwaliteitsproducten tegen de beste prijs te produceren. Zonder medewerking van de werk-
nemers kan geen grote betrouwbaarheid worden gewaarborgd.

In de concurrerende wereld van morgen zullen de ondernemingen die deze ideeén niet in
de praktijk brengen, gewoonweg verdwijnen. Ze zullen geen excuus hebben!"

Het betreft hier geen werkwijze, maar een noodzaak, zowel op economisch als op
menselijk viak.

Men dient te weten wat er onder participatie wordt verstaan en wat deze partici-
patie inhoudt.

In vele ondernemingen blijkt duidelijk dat de werknemers en hun management wor-
den “geraadpleegd” tijdens studies die worden opgestart en uitgevoerd door exper-
ten, bijvoorbeeld via vragenlijsten. In dit geval spreekt men over "raadpleging", en niet
over participatie.

Aan de hand van een synthese van de publicaties van verschillende auteurs (9) geven
wij de volgende definitie aan participatie:

“Rechtstreekse, actieve en evenredige samenwerking tussen de werknemers en de
hiérarchische lijn betreffende de cultuur binnen de onderneming. Hierbij beschikt
men over voldoende informatie om enerzijds een optimaal beleid inzake veiligheid,



gezondheid en welzijn voor de werknemers in te voeren en te handhaven, en ander-
zijds een gezonde technische en economische bedrijfscultuur te bewerkstelligen."

De definitie benadrukt dat:

* participatie een duidelijk doel heeft: de levensomstandigheden van de werknemers
en de economische gezondheid van de ondernemingen verbeteren;

* de verschillende partners van deze participatie zich op gelijke voet bevinden.

Het type van participatie waarvan hier sprake is, is de participatie die leidt tot beslis-
singen en concrete resultaten. Hierbij wordt gestreefd naar een consensus die reke-
ning houdt met temporele en financiéle vereisten.

We zouden het eigenlijk eerder moeten hebben over een “participatief proces” (10).
Concreet wil dit zeggen: de continue en pragmatische opeenvolging van handelingen
die de verandering in de toekomst verzekeren en handhaven.

* Dit proces moet betrekking hebben op het geheel van het werksysteem en op
de herziening van alle technische, organisatorische en psychosociale componenten
van de arbeidssituatie, en niet beperkt blijven tot een product of een werkpost
voor het doorvoeren van een specifieke wijziging;

* het moet gaan om een continu proces dat is geintegreerd in het dagelijkse

beheer van de onderneming en niet om een specificke en éénmalige wijziging;

de participatie moet vrijwillig zijn: de werknemers en de hiérarchische lijn moe-

ten geheel vrijwillig deelnemen, met kennis van zaken en niet omdat ze verplicht

worden door, bijvoorbeeld, een certificatiesysteem (kwaliteit);

de participatie moet rechtstreeks gebeuren: de werknemers en het technisch

kader moeten rechtstreeks betrokken worden, en niet enkel via comités voor pre-

ventie en bescherming op het werk waarin permanent verkozen leden zetelen;

* tot slot moet de participatie actief zijn: het personeel neemt deel aan lokale
werkgroepen die de sleutel vormen tot gezondheid, veiligheid en welzijn binnen
de arbeidssituatie.
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Elke poging tot analyse van een arbeidssituatie berust impliciet of expliciet op bepaalde
basisprincipes. De SOBANE-strategie voor het beheer van beroepsrisico's, die in deze bro-
chure wordt voorgesteld, berust op de volgende 7 principes:

|. Totdliteit van de problemen

2. Complementariteit van de beschikbare kennis inzake de arbeidssituaties

3.Verschil tussen multidisciplinariteit en interdisciplinariteit

4. De werknemer als centrale figuur en niet alleen als voorwerp van de preventie

5. Preventie vs. evaluatie van de risico’s

6. Preventieve visie vs. rechtsgeldige visie

7. Kenmerken van kleine en middelgrote ondernemingen

De werknemer beleeft zijn arbeidssituatie als een geheel en niet als onafhankelijke
en losstaande feiten: lawaai heeft een invioed op communicatie en relaties; de tech-
nische organisatie tussen de werkposten heeft een invloed op de musculo-skeletale
belasting; de verdeling van verantwoordelijkheden heeft een invloed op de inhoud
van het werk en de ongevallen.

Zodra de "probleemsituaties” werden uitgeschakeld, kan een specifieke probleemsi-
tuatie niet onafhankelijk en definitief, los van de context, worden opgelost. Zo kan
een opleiding over goederenbehandeling of een actie rond stress tot mislukking
gedoemd zijn indien deze niet wordt voorafgegaan of vergezeld van een herziening
van de machines, van de werkorganisatie, van het geluid, ...

Alles is overal

Hieruit resulteert dat de benadering van de problemen van de arbeidssituatie glo-
baal moet bekeken worden, wat ook het oorspronkelijke probleem was dat de
belangstelling voor deze arbeidssituatie rechtvaardigt. Het probleem moet steeds in
zijn context worden geplaatst. Dit is wat de Déparis-overleggids, die in hoofdstuk
4 wordt voorgesteld, mogelijk zal maken.

Waar bevindt de kennis zich en wat stelt deze voor in de arbeidswereld?

Het staat vast dat de kennis van wat er werkelijk in een arbeidssituatie gebeurt het

kleinst is bij de specialist en het grootst is bij de werknemer:

» de werknemer weet wat hij doet en wat hij beleeft (reéel werk);

* de ploegbaas, en a fortiori de directie van de onderneming, weet wat de werkne-
mer wordt verondersteld te doen (voorgeschreven werk) en denkt te weten wat
hij beleeft;

* de interne preventieadviseur van de onderneming kent alleen de aspecten van de
arbeidssituatie (over het algemeen de veiligheidsaspecten) waarvoor hij de tijd had
ze te bestuderen;

* de arbeidsgeneesheer weet wat hij vraagt en wat hij hoort (klachten) tijdens ont-
moetingen met de werknemer en, over het algemeen, wat hij ziet, voelt, hoort
(geluid) wanneer hij de onderneming bezoekt en op het ogenblik van deze ont-
moeting;

* de externe preventieadviseur waarop men voor een specifiek punt beroep doet,
weet wat men hem vertelt en wat hij ziet, voelt, hoort gedurende de tijd dat hij in
de onderneming is of dat er overleg gebeurt;

* de expert weerhoudt enkel wat interessant is voor het specifieke probleem van
zijn domein.

= Werknomars

* Managemen

¢ Imt Proventipadvesurs
= Badrijlsartsen

= Ergonaman

= Arbesidahpgenivien

= Experion

Wirkeifjn
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De kennis inzake gezondheid, veiligheid en welzijn daarentegen neemt toe van de

werknemer naar de expert:

* de werknemer, de ploegbaas, de hiérarchische lijn, de directie, ... op basis van de
opleiding inzake gezondheid op het werk die ze hebben gekregen of verworven,
zijn zich min of meer bewust van de professionele risico’s;

* de interne preventieadviseur, op basis van de opleiding die hij heeft gekregen, kent
de belangrijkste wettelijke vereisten en de algemene preventieprincipes;

* sommige externe preventieadviseurs hebben een vrij algemene deskundigheid,
anderen een meer specifieke;

* de expert is gespecialiseerd in een bepaald domein en weet over het algemeen
niets van de andere.

Het lijkt dus logisch ervan uit te gaan dat beide kennisdomeinen, van de arbeidssi-

tuatie en van de principes van het welzijn, elkaar aanvullen en complementair wor-

den gebruikt.

Een discipline is een “kennisdomein waarbinnen experten werken”. Deze experten
hebben dezelfde doelstellingen, kennen dezelfde concepten en beschikken over
dezelfde bekwaamheden en methodologieén (11).

De (arbeids)geneeskunde, de ingenieurswetenschappen en de (arbeids)psychologie
zijn zeer herkenbare disciplines. Ergonomie en arbeidshygiéne zijn dat minder, aan-
gezien zij concepten en methoden ontlenen aan de vorige drie disciplines.

Een multidisciplinaire benadering bestaat in gemeenschappelijke acties van ver-

schillende specialisten uit verschillende disciplines met het oog op éénzelfde doel-

stelling. Deze specialisten werken:

* ofwel onafhankelijk van elkaar: dit noemen we de ‘juxtadisciplinariteit’;

* ofwel volledig geintegreerd door de concepten, de doelstellingen en de methodo-
logieén van elkaar te gebruiken: dit noemen we de interdisciplinariteit.

Multidisciplinariteit is dus een samenhangend geheel, gaande van het ene extreem
‘juxtadisciplinariteit’ naar het andere 'interdisciplinariteit’.

Multidisciplinariteit

Misdanl

De mate van interdisciplinariteit hangt onder meer af van de volgende drie factoren

(12):

* het aantal disciplines: dit wordt gedefinieerd door de Belgische reglementering.
Het gaat om arbeidsgeneeskunde, ingenieurswetenschappen, arbeidspsychologie,
ergonomie en arbeidshygiéne (niet te verwarren met toxicologie);

* de afstand tussen deze disciplines: de afstand ingenieur-arbeidsgeneesheer is zeker
groter dan de afstand ingenieur-arbeidshygiénist;

* de mate van integratie tussen de partners.

De voorwaarden voor interdisciplinariteit berusten op volgende factoren: verschil-
lende disciplines bestaan naast elkaar, vullen elkaar aan en werken in team.

Dit teamwerk vereist een teamgeest die men niet verwerft door nabijheid alleen. De
ervaring leert immers dat, wanneer men zich beperkt tot het samenbrengen van
mensen uit verschillende disciplines, vaak belangenconflicten en een onderverdeling
van de disciplines ontstaat (‘juxtadisciplinariteit’).



Een teamgeest kan enkel ontstaan door een grondige analyse en een duidelijke

ondubbelzinnige verklaring van:

* de gemeenschappelijke waarden inzake integriteit, rechtvaardigheid, billijkheid,
gelijkheid en transparantie;

* de gemeenschappelijke doelstelling: het welzijn van de werknemers;

* de persoonlijke doelstellingen;

* de complementariteiten;

* de middelen.

Dit alles vindt plaats in een sfeer van vertrouwen en wederzijds respect.

Aanvankelijk moet een systeem worden ontworpen en door iedereen worden aan-
vaard om toe te zien op de dagelijkse werking, deze te toetsen aan de waarden en
doelstellingen en hieruit lessen te trekken door een adequate rechtsopvatting.

De SOBANE-strategie voor het beheer van beroepsrisico's die hierna wordt
omschreven, stelt een model voor om complementariteiten en middelen te groepe-
ren, om zo een interdisciplinaire benadering uit te werken.

De bovenstaande omschrijving is niet volledig omdat een andere groep experten
beschikt over zijn eigen visie over doelstellingen, concepten, capaciteiten en metho-
dologieén. Het zijn de werknemers en hun hiérarchische lijn die, in de context van
preventie, moeten worden beschouwd als een andere, volwaardige “discipline”.

De werknemer is de enige persoon die beschikt over de kennis die onontbeerlijk is
voor de preventie.

Hij ondervindt misschien moeilijkheden bij het uitdrukken ervan, maar hij is de enige
die dit kan doen en, aangezien de bedoeling het behoud of de verbetering van zijn
welzijn is, kan geen enkele adequate actie worden ondernomen zonder deze kennis,
en dus zonder hem.

Zo kan het zijn dat studies die door een externe preventieadviseur of expert op
een voor hem passende dag worden uitgevoerd rond een specifiek probleem dat
niet in zijn context is geplaatst, over het algemeen weinig impact hebben. Ze kun-
nen daarentegen een negatieve impact hebben, al was het maar door de gemiste
kans op een meer coherente actie.

Preventie vereist niet alleen dat men de toestand begrijpt, maar ook dat men hem
kent.

De werknemer moet dus de centrale figuur zijn — en dus niet alleen het voorwerp,
noch diegene die wordt bijgestaan — van de preventie en moet als dusdanig worden
beschouwd door alle betrokken preventieadviseurs.

De werknemer is dan niet alleen de bron van informatie voor diegenen die — met
kennis van zaken — naar hem luisteren, zijn werk begrijpen, de besluiten en preven-
tiemaatregelen analyseren, interpreteren en nemen. Er wordt erkend dat hij niet
alleen weet wat hij “beleeft”, maar eveneens wat hij “wil”(13).

Hij staat in het middelpunt van zijn preventie waarbij de preventieadviseur hem, op
basis van de behoeften, de specifieke kennis aanreikt om deze preventie doeltref-
fender te maken en zijn opleiding inzake veiligheid en gezondheid te verbeteren.

Het zou evenwel utopisch en misleidend zijn te geloven dat de werknemers en hun
technische omkadering voldoende kennis hebben van alle risico’s waaraan ze wor-
den blootgesteld, en dat deze kennis en hun adviezen voldoende zouden zijn en niet
in twijfel kunnen getrokken worden. Deze kennis is afhankelijk van de opleiding inza-
ke veiligheid en gezondheid die ze tot dan hebben gekregen, en men moet vaststel-
len dat, voor een groot aantal werknemers en vooral voor de nieuw aangeworvenen,

(13) HAINES H.M.and WILSON J.R,,
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participatory ergonomics. Research
Report, Health and Safety Executive,
1998,72 p.
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de stagiairs en de uitzendkrachten, deze kennis van de arbeidsvoorwaarden niet
altijd aanwezig noch betrouwbaar is. Het is eveneens geweten dat in bepaalde sec-
toren — en vooral in de bouwsector — de opleiding inzake gezondheid vaak beperkt
is.

We komen later terug op de voorwaarden van het participatieve proces en op het
belang van de opleiding inzake gezondheid van de werknemers.Wat deze ook zij, het
valt niet te ontkennen dat de werknemer om beter, comfortabeler en sneller te wer-
ken, tracht zijn arbeidssituatie te beinvloeden. Hem de mogelijkheid bieden zich uit
te drukken en hem in het middelpunt plaatsen, zet hem ertoe aan zijn arbeidssitua-
tie te “overdenken” en de opleiding inzake gezondheid te ontwikkelen. In plaats van
ontvanger wordt hij dan aanvrager van het verwerven van bijkomende kennis, omdat
hij de directe toepasbaarheid voor de verbetering van zijn gezondheid in zijn
arbeidssituatie ervan inziet.

2.5.1. Methodes voor risicoanalyse

Het aantal ontwikkelde en beschikbare methodes voor risicoanalyse is aanzienlijk
hoger dan het aantal methodes die de risico’s voorkomen. Bovendien gaat het om
methodes voor analyse van een specifiek risico (veiligheid, lawaai, stress, ...) en niet
om een globale methode voor analyse van de risico’s, omdat zij over het algemeen
slechts één specifieke risicofactor betreffen.

Ze werden meestal ontwikkeld door onderzoekers van wie de verantwoordelijkheid
en de interesse lagen bij het bepalen van algemene relaties tussen belastbaarheid en
belasting, eerder dan bij het oplossen van een probleem in een specifieke arbeidssi-
tuatie.

Dit is vooral duidelijk in het geval van omgevingsfactoren: dosering van de luchtver-
vuiling, evaluatie van het persoonlijke blootstellingsniveau aan lawaai, evaluatie van de
blootstelling aan warmte, ... Uitermate geavanceerde methodes werden hierover
gepubliceerd (14). Zij worden weinig en meestal slecht gebruikt, omdat ze moeilijk,
zwaar en complex zijn.

* Wat betekent bijvoorbeeld het verslag van een geluidsniveau van 93 dB(A) in
een werkplaats indien men tegelijkertijd nalaat de precieze plaats en de duur
van de meting, de staat van werking van de machines en de representativiteit
op het ogenblik van de meting te vermelden?

* Wat betekent het verslag van een lichtsterkte van 342 lux wanneer de plaats
waar de meting gebeurde niet wordt gepreciseerd en men weet dat de posi-
tie van het werk zelf, hoe dan ook, deze lichtsterkte met meer dan 100 lux
beinvloedt?

Wanneer men deze methodes en handleidingen bekijkt, kan men besluiten dat een
representatieve en juiste kwantificering zeer moeilijk en duur is, en dat de meeste
metingen geen of weinig waarde hebben.

2.5.2. De Kinney-methode

Deze tendens tot systematische kwantificering bestaat vooral op het gebied van de
risico’s op ongevallen. De methodes dienen om de ongevallen te klasseren en de pri-
oriteit van de acties te bepalen — wat zeker zeer wenselijk is — maar dikwijls wordt
daarbij niet nagedacht over de elementen die deze risico’s bepalen, over het waar-
om van de dingen en de middelen om ze te verbeteren. De kwantificering vormt dan
een eindpunt.



De hiervoor meest gebruikte methode is de Kinney-Wiruth methode (15), die scha-
len geeft voor de kwantificering van de blootstelling aan de risicofactor (B), de waar-
schijnlijkheid dat de schade gedurende de blootstelling voorkomt (P) en de ernst van
de schade (E), en evalueert het risico R door de volgende uitdrukking:R=B .P . E

Deze uitdrukking heeft conceptueel een grote invloed omdat ze de definitie van het

risico, zoals die eerder werd gegeven, een concrete vorm geeft. Ze laat eveneens toe

om de factoren waavoor het mogelijk is tussenbeide te komen, te visualiseren:

* de blootstelling (B), door de organisatie van het werk;

* de waarschijnlijkheid dat de schade zich gedurende de blootstelling voordoet (P),
door de collectieve preventie;

* de ernst van de schade (E), door de individuele bescherming.

Wij stellen voor deze uitdrukking van Kinney conceptueel nog uit te breiden door
er de term opleiding (O) aan toe te voegen, in de veronderstelling dat het risico
eveneens kan worden beperkt door de professionele opleiding en de participatie van
de werknemers en van hun technische omkadering.

R=B.P.E.O

Een ander onbetwistbaar voordeel van deze definitie en van technieken zoals de
Kinney-methode is dat zij het mogelijk maken verschillende risico’s, die op zich wei-
nig vergelijkbaar zijn, te vergelijken (beenbreuk door val van een stelling, lumbago
door het manueel hanteren van bouwmaterialen, ...). De methode maakt het dus
mogelijk de risico’s te klasseren, prioriteiten te stellen, verschillende oplossingen te
vergelijken, ...

De validiteit van deze prioriteiten of van deze beslissingen hangt natuurlijk af van de
validiteit van de beoordeling van de parameters E, B en P. Deze — ogenschijnlijk heel
eenvoudige — beoordeling vereist het inzamelen van een heleboel informatie, een
bezoek aan de werkplek, een gesprek met de werknemers over de juiste aard van
de activiteiten, ... Een risicostudie bijvoorbeeld, gedaan in de namiddag, aan een
bureau met voor zich alleen een aantal kolommen van een spreadsheet, heeft bijge-
volg de neiging een heel subjectief, vertekend en niet geldig resultaat te geven.

Een duidelijke vertekening is het feit dat de risicoanalyse, gedaan door de preven-
tieadviseur alleen, sterk afhangt van de wijze waarop hij de arbeidssituatie kent en
ziet. Indien deze kennis fout of onvolledig is, zal de risicostudie dit onvermijdelijk ook
zijn. De deelname van de werknemers, de enigen die precies weten hoe het werk
wordt gedaan, is dus onmisbaar.

Meer nog, de preventie bestaat erin de meest efficiénte middelen te zoeken om het
risico te verminderen door één of meer elementen te beinvloeden: vermindering
van de blootstellingstijd, verhoging van de betrouwbaarheid van het arbeids-
systeem,... Het is dus essentieel dat de risicoanalyse niet enkel een vaststelling en
evaluatie is van de elementen om het risico R te bepalen, maar ook dat ze bestaat
uit een grondige overdenking van de oorzaken van deze blootstelling, waarschijnlijk-
heid of ernst en over de meest pertinente en praktisch bruikbare middelen om de
risico’s te verminderen.

De finale en kwantitatieve evaluatie van het risico is dus secundair. De hoofdzaak is
de studie van de elementen en de details waarop kan ingewerkt worden.

Kortom, de ervaring leert dat in een groot aantal kwantitatieve analyses van de risi-

co’s die worden gedaan aan de hand van de Kinney-methodes:

¢ de lijst van de overwogen risico’s afhankelijk is van de waarnemer en dus verte-

kend kan zijn;

de cijferramingen soms te subjectief zijn en dus niet betrouwbaar;

* de kwantificering een doel op zich wordt waarbij de redenen van de toegekende
beoordelingen worden vergeten;

* de bedenking over het waarom en de middelen voor verbetering worden verge-

ten;

de gestelde prioriteiten dus niet betrouwbaar zijn.

(I5) KINNEY G.EWIRUTH A.D,,
Practical risk analysis for safety mana-
gement. Naval Weapons Center,
California, 1976.
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Daarom is het niet aangeraden de Kinney-methode te gebruiken, niet voor de kwan-
tificering van de risico’s en het zoeken naar prioriteiten, noch a fortiori voor de pre-
ventie.

Integendeel, de methode leent zich goed voor een specifiek gebruik om te komen
tot een cijfer dat een “beslissingsmaker” kan overtuigen.

2.5.3 De tendens tot kwantificering en metingen

De tendens naar een systematische kwantificering in de praktijk is het gevolg van

drie foutieve interpretaties:

* "Wat niet gekwantificeerd is, bestaat niet":
Deze mening, dikwijls toegeschreven aan “decision makers” en in het bijzonder
dikwijls aan ingenieurs, leidt tot overdadige kosten voor de ondernemingen (en
veroorzaakt bovendien fikse vertragingen), want de problemen zijn dikwijls een-
voudig, vanzelfsprekend en goedkoop op te lossen.

» "Kwantificering leidt tot oplossingen':
De ervaring leert ons dat kwantificering vaak leidt tot het over het hoofd zien van
details, die vaak vrij snel verbeterd kunnen worden om zo het risico te verwijde-
ren of te verminderen. “Hoeveel?” vervangt dikwijls “Hoe?” en “Waarom?”, en de
kwantificering eindigt louter in vaststellingen.

* "De metingen zijn nodig om de subjectieve klachten van de werkne-
mers te objectiveren en te authentificeren™:
Deze ruim verdeelde mening is ietwat neerbuigend en getuigt van een welwillend
meerderwaardigheidsgevoel gemengd met misprijzen tegenover werknemers,
waarvan de meningen “subjectief” zouden zijn, dit wil zeggen volgens sommigen
niet betrouwbaar. Welnu, de werknemer erkennen als centrale figuur en niet lan-
ger als diegene die wordt bijgestaan, betekent dat men a priori en expliciet zijn
competentie en oprechtheid erkent. De kennis is weliswaar slechts gedeeltelijk, en
zoals in elke groep kunnen bepaalde persoonlijke belangen soms overheersen,
maar a priori getuigen de werknemers naar waarheid over hun functioneren in
een bepaalde arbeidssituatie. We moeten tevens herhalen dat de metingen vaak
het risico lopen niet representatief te zijn omdat ze worden beinvloed door de
“subjectiviteit” van diegene die ze uitvoert.

Het is onze bedoeling de preventieadviseurs die systematisch metingen verrichten
en de werkgevers die hun dat vragen inzicht te verschaffen in het werkelijke belang
van deze metingen, de validiteit en de kostprijs ervan en hen ertoe aan te zetten om
beter en juister te kwantificeren, enkel wanneer dit echt nodig is en op basis van dui-
delijke doelstellingen.

Wij willen zeker niet miskennen dat in bepaalde gevallen de kwantificering van de

risico’s nuttig en noodzakelijk blijft:

¢ ze kan nodig zijn om de oorzaak van het probleem beter te kennen en dus meer
aangepaste oplossingen te vinden;

* ze kan later nuttig zijn, in geval van de ontwikkeling van bepaalde pathologieén bij
sommige personen, voor een aanvraag tot compensatie voor een beroepsziekte;

* ze maakt het mogelijk verschillende arbeidssituaties te vergelijken;

* ze is onontbeerlijk bij een epidemiologische studie waarin men de relaties tussen
de blootstelling aan de risicofactor en de gevolgen voor de gezondheid wil bepa-
len;

* ze is het instrument bij uitstek voor onderzoekers die aanbevelingen voor gebruik
in ondernemingen willen formuleren.

De hierboven vermelde uiteenzetting heeft dus enkel als bedoeling de systematische
kwantificering te ontmoedigen, die, a priori, de aandacht afleidt van het eerste doel:
de preventie. In ieder geval moet de preventieadviseur bepalen of hij al dan niet moet
overgaan tot een kwantificering van de risico’s en moet hij de redenen (epidemiolo-
gische, technische, politieke, ...) opgeven waarom hij een kwantificering nodig acht.

De kwantificering van de risico’s is dus niet altijd noodzakelijk (16).



De systematische en onmiddellijke kwantificering, die wordt verdedigd door som-
mige personen en instellingen die er rijk van werden, moet dus worden bestreden.
Ze brengt de preventie schade toe door de financiéle middelen te verbruiken die
toch al beperkt zijn en door ze systematisch te vertragen. Bovendien draagt ze ertoe
bij dat bij alle partners en vooral bij de werkgevers het verkeerde idee blijft bestaan
dat problemen inzake gezondheid en veiligheid technisch complex zijn, enkel kunnen
worden behandeld door specialisten en altijd zeer dure oplossingen vereisen (17).

Zo denken zij, zoals sommige auteurs waaronder Blackler en Brown (18), dat de tra-
ditionele interventies die bestaan in het erkennen van het risico het min of meer
stipt kwantificeren en het opstellen van een lang verslag met wetenschappelijk
onderbouwde, maar weinig op de realiteit van de praktijk gestoelde argumenten,
hebben bijgedragen tot een manke evolutie van de gezondheid en de veiligheid in het
algemeen in vele ondernemingen.

Zoals Goelzer (19) van de WGO het stelt, "Vaak ziet men dat meer aandacht wordt
geschonken aan het toezicht op en de evaluatie van de blootstelling dan aan de pre-
ventie van het risico. De aantrekkingskracht van geavanceerde voorzieningen en van
ciffers is, om enkele redenen, groter dan het belang dat wordt geschonken aan de
uitwerking van pragmatische oplossingen om deze blootstelling te verminderen”.

De tendens naar kwantificering komt voort uit een vierde onwaarheid:

Rl Rechtsgeldige visie
A Fmmmnl

i
1
1
1
|

|
Grens Blootstelling

"Kwantificering is onontbeerlijk om te bepalen of er een risico is en dus
of een actie noodzakelijk is".

Deze bewering berust op het vaak niet geformuleerde maar reéle geloof dat er zich
geen enkel risico voordoet boven een bepaalde drempel (25 kg, 80 db(A) gemiddeld
gespreid over 8 uren, gemiddeld 100 ppm,...), en dat hieronder het risico onbestaand
is. Dit standpunt is het rechtsgeldige standpunt: men wil “in orde” zijn met de wet.

Daartegenover staat de preventieve visie die geen enkel onderscheid maakt tus-
sen 83 en 87 db(A), omdat het risico op doofheid bijna hetzelfde is, en die de
arbeidssituatie zoveel mogelijk wil verbeteren.

Dit onderscheid tussen preventieve en rechtsgeldige visie blijkt fundamenteel in de

context van de duurzame preventie:

* een rechtsgeldige visie vraagt een kwantitatieve benadering, geleid door daartoe
opgeleide personen, om te bepalen wanneer de wettelijke drempel is bereikt. De
werknemer, die niet of zeer weinig is opgeleid voor deze kwantitatieve methodes,
wordt eventueel geraadpleegd, maar is niet de centrale figuur;

* de preventieve visie streeft naar een optimale toestand inzake gezondheid en wel-
zijn voor de werknemers, technische en economische gezondheid voor de onder-

(17) BIBBINGS R., Strategy for mee-
ting the occupational safety and
health needs of small and medium
size enterprises (SMEs), European
Agency for Safety and Health at
Work. Conference proceedings Issue
20020903, 2002.

(18) BLACKLER F.and BROWN C,,
Alternative models to guide the des-
ign and introduction of the new infor-
mation technologies into work
organisations. ] Occup Psychology,
1986, 59, p. 287-313.
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neming. Hier kan men niet om de werknemer heen, hij is de belangrijkste centra-
le figuur.
De rechtsgeldige visie wil enkel de feiten in overeenstemming brengen met de gel-
dende reglementeringen. De preventieve visie daarentegen streeft naar de invoering
en handhaving van de optimale toestand, die verder reikt dan de geldende regle-
menteringen.

Bedoeling van de preventieve benadering is de problemen zo snel mogelijk te beper-
ken. Dit houdt in dat de voorafgaande analyses beperkt zijn. Men gaat zich dus voor-
namelijk focussen op de grootste problemen inzake efficiéntie, productiviteit,
kwaliteit van het menselijke en industriéle leven, zodat de aanbevelingen pragma-
tisch, concreet, adequaat en “verkoopbaar" zijn (20).

Minder dan 40% van de beroepsbevolking werkt in ondernemingen van meer dan
250 personen. Interne, goed gevormde preventieadviseurs zijn er aanwezig en dus is
de nodige kennis beschikbaar. De overlegorganen werken vrij goed en de problemen
worden er aangepakt. Het percentage van frequentie en ernst van ongevallen en
beroepsziekten bedraagt er minder dan de helft van dat in kleine en middelgrote
ondernemingen (KMO's).

De meerderheid van de werknemers is actief in KMO’s. De toestand inzake veilig-
heid en gezondheid is er minder standvastig. In de middelgrote ondernemingen is er
een interne preventieadviseur aanwezig. Deze preventieadviseur werkt dikwijls zelf-
standig en is halftijds begaan met het uitvoeren van preventietaken. In de kleinere
ondernemingen is de werkgever meestal zelf belast met deze opdracht.

Een beroep doen op externe diensten voor Preventie en Bescherming is door de
wet op het welzijn ingevoerd om de opdrachten in te vullen die intern niet op de
juiste wijze kunnen worden volbracht.

De preventieadviseurs van deze diensten zijn generalisten in veiligheid en gezond-
heid op het werk, of zouden dit moeten zijn, aangezien ze worden geconfronteerd
met tal van problemen, zoals bijvoorbeeld veiligheid in een garage, het optreden van
beroepsziekten in een stomerij en stress op een administratieve dienst. Over het
algemeen beschikken ze slechts over basismateriaal waarmee enkel stereotiepe
metingen kunnen worden uitgevoerd. Sommige zijn ook gespecialiseerd in eerder
experten methoden.

De te ontwikkelen methodes moeten zich dus vooral richten op deze KMO’s, reke-
ning houdend met de beperktere middelen en beschikbare kennis.

De sterke — of zwakke — punten van KMO?s zijn toe te schrijven aan volgende zaken

2n):

* Een en dezelfde persoon is over het algemeen verantwoordelijk voor alle techni-
sche en commerciéle beslissingen en beslissingen inzake beheer, gezondheid, vei-
ligheid en welzijn op het werk. De tijd die hij aan deze verschillende aspecten
besteedt, is eerder afhankelijk van de onmiddellijke behoeften dan van de behoef-
ten op lange termijn.

* Financién, investeringen, verkoop en vervaldagen van facturen hebben een veel
directere en onmiddellijke invioed op het leven van de onderneming. De prio-
riteiten liggen bij de overleving van de onderneming.

* Het algemene gemiddelde in de KMO’s is één ongeval met een afwezigheid van
meer dan een dag per 10 werknemers. Een kleine onderneming telt dus gemiddeld
4 ongevallen per jaar indien ze 40 werknemers heeft, maar slechts één ongeval om
de twee jaar indien er maar 5 werknemers zijn. Het risico op een arbeidsongeval
is voor de onderneming eerder klein ten opzichte van andere risico’s. Meer nog
dan in een grote onderneming die wordt geconfronteerd met terugkerende



kosten wegens ongevallen, zal de KMO deze toeschrijven aan pech, onhandigheid
en de “risico’s van het vak”. De kosten van het occasionele ongeval zijn voor een
KMO veel minder belangrijk dan andere financiéle aspecten waarmee de KMO
dagelijks wordt geconfronteerd, zoals slecht betalende klanten, schuldenlast, ...
Hieruit volgt dat er weinig aandacht is voor het ongeval en weinig besef van het
belang ervan.

De verantwoordelijke van de KMO die weinig (en vaak geen) aandacht heeft voor
deze problemen tijdens zijn opleiding, weinig (of niet) is onderworpen aan de druk
van de overheid en de vakbonden, weinig (of niet) gemotiveerd is om de schriftelijke
administratieve informatie door te nemen, weinig (of niet) wordt omkaderd door
zijn Externe Dienst voor Preventie en Bescherming, neemt dus een voornamelijk
rechtsgeldige houding aan: hij wil in orde zijn met de wet om elk probleem en elk
contact met de overheid te vermijden.

Aan de hand van bovenstaande analyse kunnen we de kenmerken onderstrepen
waarover een KMO-gerichte strategie moet beschikken (22):

trachten hun isolement te doorbreken door de contractuele contacten, de secto-
rale verenigingen en de verbanden tussen medecontractanten te bevorderen, ten-
einde verbale informatie gebaseerd op eigen ervaringen te laten doorstromen;
praten over voordelen in plaats van over kosten, en hieraan de begrippen gezond-
heid, veiligheid, motivering, productiviteit, ontwikkeling, creativiteit, reputatie, kwa-
liteit en concurrentievermogen koppelen;

daarom de aspecten gezondheid en veiligheid aansnijden, niet voor henzelf, maar
ter gelegenheid van een grondig onderzoek naar het leven op het werk, niet om
in orde te zijn, maar om een optimale toestand inzake gezondheid en welzijn voor
de werknemers en een technische en economische gezondheid voor de onder-
neming na te streven;

niet alleen de manier waarop de KMO de aspecten inzake gezondheid en veilig-
heid ziet trachten te veranderen, maar ook de visie van de inspecties, consultants,
diensten gezondheid op het werk, die deze KMO vaak zien als een grote onder-
neming op kleine schaal en zich hetzelfde gedragen ongeacht de omvang van de
onderneming;

laatstgenoemden er dus toe aanzetten andere methoden en andere visies te han-
teren die beter zijn aangepast aan de soepelheid en de diversiteit van KMO’s.

(22) BIBBINGS R, Strategy for mee-
ting the occupational safety and
health needs of small and medium
size enterprises (SMEs), European
Agency for Safety and Health at
Work. Conference proceedings Issue
20020903, 2002.
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Het opheffen van de risico’s of ze verminderen tot een aanvaardbare drempel kan
bij een eerste benadering van de arbeidssituatie slechts gebeuren indien alle com-
petenties en alle middelen beschikbaar zijn.

Het aantal risicofactoren en het aantal arbeidssituaties is nochtans zo groot dat het
utopisch en onmogelijk is ze, a priori, allemaal te samen in detail te kunnen bestu-
deren.

Het zou bovendien nutteloos zijn aangezien, in de meerderheid van de gevallen, de
preventiemaatregelen meteen al genomen worden na eenvoudige observaties. Dit
gebeurt door de rechtstreeks betrokken personen in de ondernemingen die de
arbeidssituatie grondig kennen.

Slechts in bepaalde gevallen en nadat er evidente oplossingen werden doorgevoerd,
kan een gedetailleerde studie nodig blijken, en slechts in enkele bijzonder complexe
gevallen zal de hulp van experts noodzakelijk zijn.

Dit is wat, logisch gezien, spontaan gerealiseerd wordt in de ondernemingen:

* ingevolge een klacht of een routinebezoek (Opsporing), wordt een probleem
meer in detail onderzocht (Observatie);

* indien deze Observatie het niet mogelijk maakt het probleem op te lossen, wordt
de hulp van een preventieadviseur ingeroepen (Analyse);

* in extreme gevallen en als dit noodzakelijk blijkt, wordt een beroep gedaan op een
expert om een specifiek aspect op te lossen (Expertise).

Deze spontane procedure blijkt echter weinig systematisch en globaal gezien weinig
efficiént, voornamelijk door:

* het gebrek aan performante instrumenten om deze Opsporingen en Observaties
uit te voeren;

* het frequent doorschuiven van de problemen; door de personen op de werkvloer
(werknemers en hun omkadering) naar de preventieadviseurs en de experts en/of
de volledige tenlasteneming van de problemen door deze specialisten, zonder dat
de respectievelijke competenties elkaar aanvullen.

Het gaat er dus om deze Opsporings- en Observatie-instrumenten uit te werken

voor de personen op de werkvloer, en de complementariteit van de partners te ver-

zekeren. Dit is de bedoeling van de strategie voor het beheer van beroepsrisico's die
hierna wordt beschreven.

De strategie is trapsgewijs opgebouwd en bestaat uit 4 niveaus: Opsporing,
Observatie, Analyse en Expertise. Deze strategie, SOBANE (Screening,
Observation, Analysis, Expertise) genaamd, volgt het volgende schema en de crite-
ria van tabel I.

Het betreft hier een strategie die, al naargelang de noden, tools, methoden en
middelen aanreikt.

Op elk niveau wordt er gezocht naar oplossingen ter verbetering van de arbeids-
omstandigheden. Onderzoek op een volgend niveau is slechts noodzakelijk indien
blijkt dat na het invoeren van de verbeteringen de situatie nog steeds onaan-
vaardbaar blijft.

(23) MALCHAIRE J., Stratégie généra-
le de gestion des risques profession-
nels. lllustration dans le cas des
ambiances thermiques au travail,
Cahiers Notes Documentaires, INRS,
2002, n° 186.



Algemeen schema van de SOBANE-strategie voor risicobeheer

A

Mate van
Complexiteit,
kost, expertise Expertise
Analysis
Observation
Aantal werksituaties of
aantal beschouwde risicofactoren
Niveau | Niveau 2 Niveau 3 Niveau 4
Opsporing Observatie Analyse Expertise
Wanneer? Alle gevallen Bij probleem Moeilijke gevallen | Complexe gevallen
Hoe? Eenvoudige Kwalitatieve Kwantitatieve Gespecialiseerde
observaties observaties observaties metingen
Kostprijs? Laag Laag Gemiddeld Hoog
10 minuten 2 uren 2 dagen 2 weken
Door wie ? Mensen uit het Mensen uit het Mensen uit het Mensen uit het
bedrijf zelf bedrijf zelf bedrijf zelf bedrijf zelf
+Preventie- +Preventie-
adviseurs adviseurs
Competentie
e arbeidssituatie Zeer hoog Hoog Gemiddeld Laag
» gezondheid op Laag Gemiddeld Hoog Gespecialiseerd
het werk

Men start het onderzoek van een arbeidssituatie steeds met het Opsporingsniveau,
ongeacht de reden (klacht, ongeval) van dit onderzoek. De aard van het probleem
dat de aanzet is tot het onderzoek wordt zo in de totale context geplaatst. Andere
aspecten die eveneens een invloed hebben op de gezondheid, de veiligheid en het
welzijn komen ook aan het licht. Er worden oplossingen gezocht voor het geheel van
de arbeidssituatie.

Het Observatie-,Analyse- en Expertiseniveau worden slechts uitgevoerd indien men
tijdens het Opsporingsniveau geen passende oplossing kon vinden om tot een aan-
vaardbare situatie te komen. De noodzaak om over te gaan tot een volgend niveau
hangt in grote mate af van de complexiteit van de arbeidssituatie.

De middelen die worden aangewend bij het zoeken naar oplossingen zijn het goed-
koopst bij de eerste 2 niveaus (Opsporing en Observatie). Ze zijn duurder op het
Analyse- en Expertiseniveau, maar worden met kennis van zaken toegepast en aan-
gepast aan de situatie. De strategie heeft het voordeel efficiént, snel en goedkoop te
zijn.

De tussenkomst van verschillende partijen wordt gekaderd in de strategie. De men-
sen uit de onderneming voeren zelf het Opsporings- en Observatieniveau uit. De
hulp van externen (preventieadviseur) wordt ingeroepen voor het toepassen van het
Analyseniveau en eventueel wordt er een beroep gedaan op een expert voor het
toepassen van het Expertiseniveau.



Doelstelling

De voornaamste problemen worden geidentificeerd. Markante fouten, zoals gaten in
de vloer, achtergelaten recipiénten gevuld met solventen, naar een venster gericht
beeldscherm, ... kunnen opgelost worden.

Spilfiguren

Deze identificatie moet intern gebeuren, door personen van het bedrijf die de
arbeidssituatie perfect kennen, zelfs al hebben zij geen of slechts een oppervlakkige
opleiding rond problemen van veiligheid, fysiologie of ergonomie. Dit zijn dus de
werknemers zelf, hun rechtstreekse technische omkadering, de werkgever in kleine
ondernemingen of een interne preventieadviseur met de werknemers in middelgro-
te of grotere ondernemingen.

Methode

Hiervoor hebben ze een eenvoudig en vlug instrument nodig, zoals een controlelijst
opgesteld voor hun activiteitensector. In dit stadium zou het nutteloos zijn om een
nauwkeurig gebruik te verlangen van uitdrukkingen zoals risico, schade en waar-
schijnlijkheid. Er zal gesproken worden over problemen in de gangbare betekenis van
het woord.

Een werkgroep bestaande uit enkele werknemers en hun professionele omkadering
(met deelname van een preventieadviseur, indien mogelijk) denkt na over de belang-
rijkste risicofactoren, zoekt naar onmiddellijke acties ter verbetering en preventie en
omschrijft de aspecten die meer in detail onderzocht dienen te worden.

Er wordt in de onderneming een contactpersoon aangeduid. Deze zal de Opsporing
leiden en de onmiddellijk toe te passen maatregelen coérdineren. Hij zal eveneens
het vervolg van de studie (niveau 2, Observatie) opvolgen.

De Opsporingsmethode, niveau |, moet trachten de problemen van de arbeidssitu-
atie te identificeren, en dit voor alle omstandigheden; d.w.z. gedurende de dag of het
jaar en niet enkel op een bepaald tijdstip.

De methode die wordt toegepast is de Déparis-overleggids. Deze wordt voorge-
steld in het volgende hoofstuk van deze brochure, en tracht een antwoord te geven
op deze criteria.

Tijdens dit eerste niveau kunnen sommige problemen reeds opgelost worden.
Andere zullen geidentificeerd worden. Deze zullen worden opgevolgd tijdens niveau
2, Observatie.

Observation

Screening




Analysis

Observation

Screening

Doelstelling

De problemen die tijdens niveau |, Opsporing, niet werden opgelost, moeten hier
grondiger worden onderzocht om a priori minder evidente oplossingen te identifi-
ceren.

Spilfiguren

Dit niveau 2, Observatie, vereist een grondige kennis van de verschillende aspec-
ten van de arbeidssituatie, zowel bij normale als bij abnormale werking. De diepgang
van deze Observatie varieert in functie van het bestudeerde domein (risicogebied)
en in functie van de onderneming en de bekwaamheid van de deelnemers.

* In een kleine onderneming van minder dan 20 personen zou de werkgever zelf de
voornaamste risicofactoren moeten kunnen identificeren door middel van de
Déparis-overleggids, niveau |, Opsporing, maar een externe preventieadviseur zal
meestal nodig zijn voor niveau 2, Observatie.

* In een middelgrote onderneming zal een belangrijker deel van het werk verzekerd
worden in de onderneming zelf. De onderneming zou moeten beschikken over
een interne preventieadviseur die zich bewust is van de risicofactoren en beschikt
over een zekere kennis van het preventieproces. Zijn deelname zal het mogelijk
maken dat de Observatie grondiger uitgevoerd wordt, en een externe dienst zal
eventueel op het niveau Analyse tussenbeide komen voor de meer gedetailleerde
en meer specifieke studies en/of voor meer gespecialiseerde raad over de pre-
ventie- en beschermingsmiddelen.

* In een grotere onderneming zal er een tendens en interesse zijn om het ganse
beheer intern uit te voeren.

Methode

De methode moet eenvoudig te begrijpen en te gebruiken zijn, snel en goedkoop
blijven, zodat zij zo systematisch mogelijk gebruikt kan worden door de werknemers
en hun technische omkadering met de eventuele medewerking van interne preven-
tieadviseurs. Het belangrijkste is deze personen er opnieuw toe aan te zetten na te
denken over hun arbeidssituatie door zich te focussen op het specifieke aspect dat
een probleem stelt (bijvoorbeeld het geluid van de machines), en om zo vlug moge-
lijk de preventieoplossingen te identificeren.

Er wordt opnieuw een contactpersoon aangeduid (bij voorkeur dezelfde persoon)
die het Observatieniveau zal leiden en die de onmiddellijk te nemen maatregelen zal
coordineren. Hij zal eveneens het vervolg van de studie (niveau 3, Analyse) opvol-
gen voor de aspecten die een diepgaandere analyse vereisen.

Een werkgroep (bij voorkeur dezelfde) met vertegenwoordiging van werknemers en
technisch verantwoordelijken (met deelname van een preventieadviseur indien
mogelijk) zal de arbeidsomstandigheden meer in detail bestuderen. Zij zullen even-
eens minder voor de hand liggende oplossingen voorstellen en bepalen waarom de
medewerking van een preventieadviseur noodzakelijk is.

Indien het niet haalbaar is om deze werkgroep te laten samenkomen, voert de ver-
antwoordelijke de Observatie alleen uit. Hierbij is het essentieel de noodzakelijke
informatie te verkrijgen van de werknemers.

De besluiten zijn:

* Welke factoren schijnen een belangrijk risico in te houden en moeten eerst
behandeld worden?

* Welke factoren zijn a priori bevredigend en moeten als zodanig behouden blijven?



Metingen kunnen worden gedaan indien de deelnemer dit wenst en hij daartoe de
kennis bezit en over de nodige tools beschikt. De methode moet evenwel geen
enkele kwantificatie en dus geen enkele meting vereisen, zodat ze van toepassing
blijft zelfs indien deze competenties en technieken niet voorhanden zijn.

Doelstelling
bservation
Indien de niveaus Opsporing en Observatie niet toelaten het risico tot een aan- O
vaardbaar niveau terug te brengen of indien er twijfel blijft bestaan, moet men ver- Screening

der gaan met de Analyse om te zoeken naar oplossingen.

Spilfiguren

Deze analyse, om de situatie diepgaander te onderzoeken, dient te gebeuren in
samenwerking met preventieadviseurs die over de nodige kennis, middelen en tech-
nieken beschikken. Meestal wordt het analyseniveau uitgevoerd door externe pre-
ventieadviseurs. Zij werken nauw werken met de interne preventieadviseurs. De
externe preventieadviseurs stellen de nodige kennis en middelen ter beschikking van
de interne preventieadviseur.

Methode

De methode vereist een nauwkeurig gebruik van de uitdrukkingen schade, bloot-
stelling, risico, ... TijJdens de Analyse worden de specifieke arbeidsomstandigheden,
bepaald op het einde van niveau 2, Observatie, diepgaander onderzocht. Het kan
aangewezen zijn om metingen te doen met eenvoudige 'standaardapparaten'. Deze
metingen moeten expliciet bepaalde doelstellingen hebben zoals het objectief vast-
stellen van de problemen, het zoeken naar oorzaken, de optimalisering van de oplos-
singen en de evaluatie van het restrisico.

Het belangrijkste aspect van dit niveau is dat men beroep doet op een externe pre-
ventieadviseur die over voldoende kennis en middelen beschikt voor wat betreft het
evalueren van restrisico's in het desbetreffende domein.

De preventieadviseur en de coérdinator gebruiken de resultaten van voorgaande
niveaus (Opsporing en Observatie) als basis. De eerste taak is het herbekijken van
deze resultaten.

Vervolgens wordt een Analyse van de items die werden geidentificeerd, uitgevoerd.
De resultaten van deze Analyse worden besproken met de uitvoerders van de voor-
gaande niveaus en in het bijzonder met de codrdinator. Zij beslissen of er eventueel
beroep moet gedaan worden op een expert (Expertise) die meer gespecialiseerde
en verfijnde metingen kan uitvoeren.

De studie van niveau 4, Expertise, wordt uitgevoerd door dezelfde personen uit
het bedrijff en preventieadviseurs, met de bijkomende hulp van gespecialiseerde
experts in het desbetreffende domein. Het betreft hier uiterst complexe situaties die
eventueel bijzondere metingen vereisen.

Analysis

Observation

Screening



4.. ALGEMENE
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Op basis van de verworven ervaring met de bestaande methodes en van boven-
staande basisprincipes kan men de criteria van een algemene methode voor de
Opsporing van risico’s als volgt bepalen:

* Dient zonder meer gebruikt te kunnen worden door de werknemers met hun
technische omkadering en, indien mogelijk maar niet noodzakelijk, de ondersteu-
ning van een persoon die meer gevormd is in veiligheid, ergonomie, ... Dit wil zeg-
gen dat de methode:

- eenvoudig te begrijpen moet zijn;
- een eenvoudig taalgebruik moet hanteren;
- weinig tijd in beslag mag nemen;

geen enkele meting mag vereisen.

* Geen speciale kennis in veiligheid, fysiologische of cognitieve ergonomie vereisen,
aangezien deze methode uitsluitend gebaseerd is op de grondige kennis van de
arbeidssituatie van de werknemers.

* Zo snel mogelijk problemen inzake veiligheid, gezondheid en welzijn van de

arbeidssituatie aanpakken.

Evaluatieschalen vermijden. Deze leiden immers de aandacht af van het zoeken

naar onmiddellijke oplossingen door het bepalen van een onnodige score.

* Gericht zijn op het in vraag stellen van de arbeidssituatie en het zoeken naar ver-
beteringen.

* Niet noodzakelijk gericht zijn op het verdwijnen van de gezondheids- en veilig-
heidsproblemen, maar eerder naar het zoeken van enerzijds een “soepele, aange-
name en technisch efficiénte” arbeidssituatie, en anderzijds naar een optimale
technische, menselijke en economische gezondheid van de onderneming.

* Moet leiden tot opstellen van actieplannen op korte, middellange en lange termijn
en tot een efficiént plan voor verdere interventies door meer gespecialiseerde
preventieadviseurs.

* Ontworpen zijn in het kader van de algemene preventiestrategie SOBANE, waar-
van zij het eerste niveau zal vormen. Het verband moet dus gelegd worden tussen
de conclusies van deze opsporing en de volgende interventieniveaus waar de pro-
bleemaspecten uitgediept worden met als doel, opnieuw, de meest efficiénte
oplossingen te vinden.

De Déparis-overleggids (participatieve opsporing van risico’s) volgt strikt deze
criteria.

De overleggids is ontworpen om door de werknemers en hun technische omkade-
ring te worden gebruikt teneinde zo objectief mogelijk de stand van zaken van de
arbeidssituatie waarin ze zich dagelijks bevinden en die zij goed kennen, op te maken.
Hierbij staan zij centraal, niet om hun mening te geven of vragen te beantwoorden,
maar om te praten over praktische details die het mogelijk maken het werk in opti-
male omstandigheden, zowel voor hen als voor de onderneming, te realiseren.

De Déparis-overleggids wordt voorgesteld in de vorm van |8 rubrieken (bijlage I).
ledere rubriek behandelt een aspect van de arbeidssituatie:

|. Lokalen en werkzones

2.Technische organisatie tussen werkposten

3. Arbeidsongevallen



4. Elektrische risico's en brandgevaar

5. Bedieningsmiddelen en signalen

6. Materiaal, handgereedschap, machines
7.Werkhoudingen

8. Krachtinspanningen en goederenbehandeling
9.Verlichting

10. Lawaai

I'l. Luchthygiéne

12. Thermische omgevingsfactoren

I 3. Trillingen

14. Autonomie en individuele verantwoordelijkheden
I5. Inhoud van het werk

16. Tijdsdruk

I7. Arbeidsverhoudingen tussen werknemers en hiérarchische lijn
18. Psychosociale omgeving

De volgorde van deze rubrieken werd bestudeerd om het best overeen te stemmen
met de globale benadering van een arbeidssituatie. De algemene organisatie (nr. | en
2) wordt het eerst bestudeerd, daarna de eerder technische veiligheid (nr. 3 en 4)
en tenslotte hetgeen rechtstreeks op de werkposten gebeurt (gereedschap, houdin-
gen...) (nr. 5 tot 8).

De omgevingsfactoren (nr. 9 tot |3), die dikwijls het eerst worden benaderd, wer-
den opzettelijk achteraan in de lijst opgenomen, dit om deze gewoonte te doorbre-
ken en de aandacht te vestigen op de eerste punten.

De psycho-organisatorische factoren (nr. 14 tot 18) werden, zoals in de meeste

vroegere methodes, achteraan geplaatst om twee belangrijke redenen:

* pragmatisch kan men de terughoudendheid van sommige industriéle kringen om
deze fundamentele aspecten aan te kaarten, niet ontkennen;

* tijdens een vergadering moet de discussie over “neutralere” technische onder-
werpen worden gelanceerd en moet het vertrouwen worden opgebouwd vooral-
eer deze gevoeligere kwesties aan bod komen.

Déparis geeft voor iedere rubriek een aantal aspecten weer waarop moet worden
gelet, en voor elk van deze aspecten een korte beschrijving van de gewenste situa-
tie. De vetgedrukte woorden dienen om de discussie te leiden, terwijl de kleinge-
drukte aanbevelingen zullen helpen bij het zoeken naar de meest concrete en de
meest geschikte acties voor verbetering.

Wie kan concreet wat doen en wanneer?

Te bespreken
de werkzones: voldoende ruimte

Meer in detail te bestuderen aspecten:

Naast deze beschrijving is er in de rubriek een plaats voorzien waar de Déparis-
coodrdinator (zie hierna) noteert wat er concreet kan worden gedaan om de situa-
tie te verbeteren.




Tegelijk moet uit de discussie blijken:

* wie het meest aangewezen is om deze maatregelen tot verbetering (wat) te con-
cretiseren en binnen welke termijn dit kan gerealiseerd worden (wanneer);

* wat de financiéle gevolgen van deze maatregelen zijn: hoewel dit moeilijk is en niet
altijd betrouwbaar, worden de deelnemers uitgenodigd na te denken over de kost-
prijs van de maatregelen die ze overwegen en over de impact die deze kunnen
hebben op de kwaliteit van het product en op de productiviteit. Daarom wordt
hen gevraagd vlug een oordeel te geven op basis van drie criteria: rechtstreekse
kostprijs, kwaliteit van het werk en productiviteit, in termen van:

- nihil (0): de maatregelen zouden onmiddellijk kunnen worden genomen;

- laag (€): met de huidige budgetten zouden deze maatregelen in een nabije toe-
komst moeten kunnen worden geconcretiseerd;

- matig duur (€€): er zal een speciaal budget moeten worden voorzien, en de
maatregelen zouden op middellange termijn kunnen worden gerealiseerd;

- zeer duur (€€€): de maatregelen vragen investeringen die enkel op lange ter-
mijn kunnen worden toegekend.

In het derde vak van iedere rubriek besluit de Déparis-coérdinator voor welke
aspecten een diepgaandere studie (niveau Observatie) nodig is om de oplossingen
die tijdens de discussies voorgesteld werden, bij te sturen. Bijvoorbeeld:
- systematisch en diepgaand de problemen inzake gebruik van chemische produc-
ten herzien;
- de algemene indeling van de werkposten en de werkhoudingen herzien (de
keuze van een speciale stoel, bijvoorbeeld);
- de verdeling van de verantwoordelijkheden herzien en de inhoud van het werk
van de betrokken werknemer optimaliseren.

Ten slotte zal de groep die de studie leidt een globaal oordeel (eindindicator) vellen
over de prioriteit van de uit te voeren veranderingen. De beoordeling gebeurt aan
de hand van een intuitief figuratief systeem met kleuren en smileys:

- ® rood licht: onbevredigende situatie die moet verbeterd worden;

- © oranje licht: middelmatige en gewone situatie, indien mogelijk te verbeteren;

- © groen licht: geheel bevredigende situatie.

Een systeem waarbij gebruik wordt gemaakt van een cijfercode werd opzettelijk ver-
meden daar de ervaring leert dat dit leidt tot nutteloze discussies en interpolaties.
De voorkeur werd gegeven aan een systeem met 3 niveaus om de dichotomische
benadering (2 niveaus: goed en slecht, reglementair of niet...) of het zoeken naar nut-
teloze verschillen (meer dan drie niveaus), te vermijden.

Op het einde van de 18 rubrieken worden de resultaten in twee tabellen samenge-

vat:

* een synoptische tabel met de beoordelingen voor de |18 rubrieken: deze tabel
geeft een overzicht van de arbeidssituatie en maakt de snelle en visuele vergelij-
king van een huidige toestand en een vroegere toestand of van de toestand van
de verschillende arbeidssituaties van dezelfde onderneming en zelfs de toestand
van een arbeidssituatie zoals deze door verschillende ploegen wordt gezien, moge-
lijk;

* een overzichtstabel van de bijkomende acties en studies die tijdens de discus-
sie werden overwogen, bepalend “wie” “wat” doet en “wanneer”, en met de moge-
lijke overeenstemmende financiéle gevolgen. Deze tabel zal leiden tot het actieplan
voor de arbeidssituatie op korte, middellange en lange termijn.

In de mate van het mogelijke werd overlapping tussen verschillende rubrieken ver-
meden teneinde vrij complementaire rubrieken te bekomen. Een volledige scheiding
is nochtans niet mogelijk noch wenselijk want, zoals reeds gezegd, de arbeidssituatie
is een geheel en wordt door de werknemers als een geheel beschouwd waar de ver-
schillende aspecten op elkaar inwerken, elkaar versterken en elkaar neutraliseren.

De Déparis-overleggids wordt voorgesteld in bijlage | en is beschikbaar op de
site van de SOBANE-strategie www.SOBANE.be.



Een gedetailleerd gebruiksexemplaar met overzichtstabellen wordt voorgesteld in
bijlage 2.

De brochure die hier wordt voorgesteld is een algemene brochure, en de lezer zal
snel begrepen hebben dat hij, omwille van dit algemene karakter, kan dienen als basis
voor de Opsporing in alle arbeidssituaties, maar aan geen enkele in het bijzonder
aangepast is. De 18 rubrieken moeten immers in bijna alle gevallen worden behan-
deld, maar een arbeidssituatie in de ziekenhuissector is behoorlijk anders dan deze
op een bouwwerf of in de tertiaire sector.

Vandaar dat de brochure moet worden aangepast aan de specifieke kenmerken van
de verschillende sectoren. Een aantal “sectorale” brochures werden en zullen nog
worden ontwikkeld. Ze zijn beschikbaar op de site www.SOBANE.be zodat gemak-
kelijker kan worden overgestapt op een gids die is aangepast aan de reéele karakte-
ristieken van de te bestuderen arbeidssituatie.

Zoals we hierna uitgebreid zullen zien, is participatie een proces dat langzaamaan
begint en nooit eindigt. Talrijke voorwaarden moeten worden vervuld opdat de par-
ticipatie vlot verloopt: betrokkenheid van de directie en de hiérarchische lijn, oplei-
ding van de hoofdrolspelers bij het overleg, ... Dit proces verbetert stilaan deze
betrokkenheid, deze opleiding, dit vertrouwen, ...

Het is echter normaal dat de resultaten, bij het begin van het proces, onvolledig zijn.

Er kunnen in de arbeidssituatie immers risico’s van zo’n ernst bestaan, dat het niet
aanvaardbaar is voldoende resultaten van de participatie alleen te verwachten.
Bepaalde aspecten, zoals de risico’s inzake elektriciteit of brand, kunnen overigens
volledig worden vergeten tijdens een overlegvergadering indien deze geen recht-
streekse invloed hebben op de arbeidssituatie.

Het is dus noodzakelijk dat er, naast het participatieve proces, een systeem bestaat
voor controle van de grote technische risico’s. Dit bestaat over het algemeen uit een
inspectie van de arbeidssituatie door een preventieadviseur aan de hand van een
controlelijst.

Elke controlelijst die de belangrijkste aspecten inzake gezondheid en veiligheid in de
arbeidssituatie bestrijkt, kan worden gebruikt. De preventieadviseur die deze bijko-
mende inspectie in het kader van de Déparis-overleggids uitvoert, heeft er evenwel
belang bij een controlelijst te gebruiken die hierbij aansluit. Dat kan de Déparis-over-
leggids zelf zijn, of wanneer het gaat om de controle van de essentiéle punten, kan
de preventieadviseur gebruik maken van de Déparis checklist. Deze checklist wordt
voorgesteld in bijlage 3. Hij bevat hoofdzakelijk dezelfde items als de Déparis-over-
leggids voor de volgende aspecten:

* arbeidsongevallen (rubriek 3 van Déparis);

* risico’s inzake elektriciteit, brand en explosie (rubriek 4 van Déparis);

* chemische en biologische risico’s (rubriek || van Déparis);

* handgereedschap en machines (rubriek 6 van Déparis).

Beide benaderingen zijn wel degelijk complementair. De inspectie van de werkplaat-
sen kan geen betrekking hebben op de ervaring, maar enkel op wat men ziet, voelt,
hoort en rechtstreeks meet op de dag waarop deze inspectie plaatsvindt.

Afhankelijk van de evolutie van het participatieve proces zou de rol van deze check-
list moeten afnemen en eerder een auditsysteem en een beheersinstrument moe-
ten worden voor de preventieadviseur — coach waarvan we de rol hierna in
hoofdstuk 7 verduidelijken.



Het moet evenwel zeer duidelijk zijn dat:

* de checklist niet is bedoeld om op zichzelf gebruikt te worden, maar aanvullend
bij de Déparis-overleggids;

* deze bij voorkeur moet worden gebruikt door de preventieadviseur die de toe-
passing van de SOBANE-strategie superviseert en dan vooral het gebruik van de
Déparis-overleggids voor deze arbeidssituatie;

* de ingezamelde informatie in geen geval mag worden gebruikt om de aspecten van
de arbeidssituatie die tijdens de Déparis-overlegvergadering zullen worden
besproken, te beperken;

* de checklist niet is ontworpen om te voldoen aan de wettelijke vereisten inzake
jaarlijkse inspectie van de werkplaatsen.
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De niveaus Observatie, Analyse en Expertise die deze strategie volgen, werden ont-
wikkeld en gevalideerd betreffende:

|. Personeelsvoorzieningen

2. Machines en handgereedschappen

3.Veiligheid (ongevallen, valpartijen, glijpartijen...)
4. Elektriciteit

5. Risico's van brand of explosie

6. Beeldschermwerk

7. Musculo-skeletale aandoeningen (RSI) (24)
8.Verlichting

9. Lawaai(25)

10. Thermische omgevingsfactoren (26)

I l. Gevaarlijke chemische produkten

12. Biologische agentia

I 3. Globale lichaamstrillingen

4. Hand-arm trillingen (27)

Deze documenten zijn gratis beschikbaar op de site www.sobane.be, waar ze wor-
den herzien op basis van de evolutie van de kennis en van onze ervaring.

Ze zijn verkrijgbaar in brochurevorm en kunnen worden besteld bij de Federale
Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg.

(24) MALCHAIRE ., PIETTE A., Co-
ordinated strategy of prevention and
control of the biomechanical factors
associated with the risk of musculo-
skeletal disorders. Int. Arch. Occup.
Environ, Health, Springer, 2002, 75, p.
459-467.

(25) MALCHAIRE ]., Strategy for pre-
vention and control of the risk due
to noise. Occupational and
Environmental Medicine, 2000, 57, p.
361-369.

(26) MALCHAIRE J., GEBHARDT
H.J., PIETTE A., Strategy for evaluation
and prevention of risk due to work in
thermal environments, The Annals of
Occupational Hygiene, 1999, 43, 5, p.
367-376.

(27) MALCHAIRE J.,PIETTEA.,
Stratégie de prévention des risques
dus a l'utilisation de machines vibran-
tes. Recueil des résumés du 9éme
congrés international sur les vibra-
tions mains-bras, Nancy, France, 2001,
5-8 juin.
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Zoals we voordien reeds zagen, zijn alle problemen met elkaar verbonden, en is het
niet realistisch of mogelijk ze allemaal in één keer op te lossen.

Zoals een stalen staaf in verschillende fases in de walserij in fijne staalplaten wordt
geplet, zo kunnen ook de problemen inzake gezondheid, veiligheid en welzijn slechts
worden opgelost door opeenvolgende fases van ruwe bewerking en vervolgens van
afwerking. Het proces is dynamisch.

* De eerste ruwe bewerking bestaat in de vervanging van een defect werktuig, het
effen maken van de vloeren, de verbetering van de verluchting, de verhoging van
een werkblad, de wijziging van de uurroosters, ... Hoewel ze onontbeerlijk is, is
deze fase onvoldoende omdat de redenen waarom het werktuig defect is, de ver-
luchting niet meer werkt, de uurroosters niet meer aangepast waren, ... hiet wer-
den onderzocht, en de arbeidssituatie vroeg of laat naar de oorspronkelijke
toestand zal terugkeren. Het proces moet worden voortgezet.

* Een tweede ruwe bewerking bestaat misschien in de herziening van de algemene
werkorganisatie, de relaties en de communicatie tussen personen, de rangschik-
king van de werkzones, ...

* Een derde fase zal misschien betrekking hebben op de opleiding van het perso-
neel: professionele opleiding voor de uitvoering van het werk, opleiding inzake
welzijn zodat het personeel wordt aangezet zelf de problemen te herkennen en
deze direct te beheren, zodat ze worden teruggebracht tot een niveau van zelfbe-
heer, van gezondheid, van veiligheid en welzijn op het werk.

* Een vierde, vijfde... fase zullen misschien de cultuur van de onderneming zelf ver-
anderen, zullen leiden tot de integratie van de bekommernissen inzake welzijn
vanaf de bestellingen, de aankopen, tot het management van de onderneming.
Dergelijke interventie zou geenszins mogelijk zijn geweest bij het begin toen de
vloeren oneffen waren, er een willekeurige werkorganisatie was of er conflicten
bestonden in de relaties tussen de werknemers.

Dit proces is eindeloos, zoals we hierna zullen zien.

Het beeld van de pletwals sluit gedeeltelijk aan bij het gekende schema inzake ver-
betering van de kwaliteit van Deming (28), namelijk de helling waarop het wiel van
de vooruitgang langzaam naar boven klimt.

De vereiste competenties van alle partners evolueren tijdens het proces.Tijdens de
eerste fases van de ruwe bewerking betreft de onontbeerlijke kennis voornamelijk
de alledaagsheid van de arbeidssituatie: waarvoor dient het gereedschap, welke che-
mische agentia moeten worden ontruimd, hoe wordt het werk echt uitgevoerd, ...?
Kennis inzake gezondheid, veiligheid en welzijn op het werk is uiteraard wenselijk,
maar minder onontbeerlijk. In deze eerste fases zal het eerste niveau, Opsporing, van
de SOBANE-strategie ongetwijfeld het belangrijkste zijn en zal de Déparis-overleg-
gids het belangrijkste instrument zijn, terwijl de methodes van de niveaus Observatie
en vooral Analyse en Expertise slechts sporadisch zullen worden gebruikt.

Het proces verbetert voortdurend (29). Het wordt duidelijker voor de partners.
Het vertrouwen tussen de partners en het vertrouwen in het proces groeit naar-
mate ze inzien dat ze werkelijk in staat zijn de arbeidssituatie te verbeteren. De aan-
vankelijk besluiteloze, kritische of wantrouwige werknemers sluiten zich aan bij de
groep. De partners worden vragende partij naar informatie en opleidingen die hen
in staat stellen de organisatie van het werk aan te vatten. De analyse wordt fijner en
de arbeidssituatie evolueert zowel op technisch vlak als op het vlak van motivering,
bevrediging, ...

In deze fases van de evolutie van de bekommernissen inzake veiligheid, gezondheid
en welzijn behoudt de Déparis-overleggids zijn waarde om de verworvenheden te
versterken en erop toe te zien dat de toestand niet achteruitgaat (het wielblokje in
de theorie van Deming). De instrumenten Observatie en Analyse winnen steeds
meer terrein en kunnen het systeem naar een hogere toestand van gezondheid en
welzijn voor de werknemers en een hogere technische en economische gezondheid
voor de onderneming laten evolueren.
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Deze logische evolutie gebeurt volgens het eigen tempo van de onderneming.

Dit tempo mag niet te laag liggen om de motivering die uit de vroegere vooruitgang
voortvloeit niet te verliezen. Het mag ook niet te hoog liggen. Een gemakkelijk pro-
bleem moet het eerst worden aangepakt en het oorspronkelijk behaalde resultaat is
zeer belangrijk om het vertrouwen op te bouwen en later de meer complexe aspec-
ten aan te pakken (30). De evolutie wordt geillustreerd in het volgende schema.

Participatie

Motivering ACTIE

* Vartrowasen

* Tachnische
en sociale
competenties

Het participatieve proces moet zo worden gevolgd en gesteund dat de evolutiesnel-
heid ervan kan worden geregeld en het proces ten gepaste tijd kan worden geher-
lanceerd. Dat is de stuwende rol van de preventieadviseur — coach, die hierna
uitgebreid wordt beschreven.
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De benadering van de SOBANE-strategie is, samengevat:

* het laten uitvoeren van studies op de niveaus Opsporing en Observatie door
voornamelijk de werknemers en hun onmiddellijke technische omkadering, die
een grondige kennis hebben van de arbeidssituatie (met, indien mogelijk maar niet
onontbeerlijk, de aanwezigheid van een preventieadviseur);

* een beroep doen op preventieadviseurs en experts wanneer dit noodzakelijk is,
op de niveaus Analyse en Expertise.

Deze benadering zet aan tot enkele fundamentele bezorgdheden:

* Is het niet utopisch te rekenen op de werknemers en hun technische omkadering
om de preventie te beheren?

* Indien dit niet helemaal het geval is, hoe kan dan het proces van Opsporing op

gang gebracht worden in een kleine onderneming?

Indien dit proces is opgestart, loopt men met deze methodes van Observatie dan

niet het risico de specifieke technische aspecten zonder een meer ergonomische

visie van de arbeidssituatie te bevoorrechten?

* Loopt men in datzelfde geval niet het risico dat nooit een beroep wordt gedaan

op de preventieadviseurs wanneer de deelnemers op de niveaus | en 2 de pro-

blemen in dit verband onderschatten, en ze zichzelf ten onrechte in staat achten

deze op te lossen?

Tenslotte, hoe kan de kwaliteit van het proces gewaarborgd worden en ervoor

gezorgd worden dat de problemen op korte en lange termijn goed worden aan-

gepakt?

We moeten op een realistische en pragmatische manier vaststellen dat de bekom-
mernissen inzake gezondheid en, a fortiori, welzijn op het werk in de ondernemin-
gen zwak blijven en dat weinig acties spontaan en rechtstreeks worden gevoerd
door de werkgevers en werknemers zelf. Dit is helaas zo in alle ondernemingen,
maar bij uitstek in de KMO’s, waarop we ons ook richten.

We moeten echter toegeven dat de methodes die hen worden voorgesteld (indien
die er zijn) hen eerder ontmoedigen om wat dan ook te ondernemen: ze zijn te lang,
niet aangepast aan hun sector, gericht op kwantificering, bevatten geen voorstellen
inzake preventiemaatregelen of zijn zelfs opgesteld in een onbegrijpelijke stijl.

Daarom blijkt het nog te vroeg om te besluiten dat een beheer van de problemen
door de onderneming zelf een utopie is: de experimenten werden slecht uitgevoerd;
ze zijn niet toereikend.

In de grote en middelgrote ondernemingen bestaat er een interne dienst voor pre-
ventie en bescherming. De problemen krijgen hier een bijna constante aandacht en
worden onmiddellijk behandeld. In de huidige toestand is het enige systematische
contact m.b.t. veiligheid en gezondheid op het werk het bezoek van de arbeidsge-
neesheer en de inspectie van de werkplaats die jaarlijks moeten gebeuren.

De inspecties van de werkplaatsen zijn en blijven onontbeerlijk om bepaalde belang-
rijke problemen inzake veiligheid en gezondheid op te sporen die aan de aandacht
van de werknemers zouden ontsnappen omdat ze niet rechtstreeks met hun gedrag
op het werk interfereren. Dit dreigt meer het geval te zijn voor problemen betref-
fende de machines, de chemische en biologische producten, brand, elektriciteit, ...

De inspectie gebeurt evenwel op relatief korte tijd volgens een standaard- en ste-
reotiep protocol. Men beschikt dus niet over een instrument voor Opsporing dat is



aangepast aan de activiteitensector die eigen is aan de onderneming. De ingezamel-
de informatie betreft voornamelijk hetgeen men ziet, hoort, voelt of aanvoelt, en de
invloed daarvan op de verbetering van de arbeidssituaties blijft beperkt.

De strategie die hier wordt voorgesteld, is pragmatisch. Ze vertrekt van een reéle
situatie en haar enige ambitie is de arbeidsgeneesheren of preventieadviseurs die
deze inspecties in de kleine en middelgrote ondernemingen uitvoeren, een bijko-
mend, beter aangepast instrument voor Opsporing aan te bieden. Dit instrument
verschaft meer informatie en verzekert een eerste overstap naar een meer gede-
tailleerde Observatie van de specifieke, chemische, organisatorische en psychoso-
ciale problemen.

In de huidige omstandigheden en voor de KMO?s, dit wil zeggen voor 60% van de
beroepsbevolking, blijven de arbeidsgeneesheer of de preventieadviseurs waar-
schijnlijk de best geplaatste personen om het gebruik van de Déparis-overleggids te
lanceren, de werkgevers en werknemers te sensibiliseren deze zelf te gebruiken en
het proces zodoende aan te vatten. In grote ondernemingen zal dit eerder de rol van
de interne preventieadviseur zijn.

Elke andere mogelijkheid om het proces aan te vatten, moet worden aangewend: bij-
voorbeeld via vakbonden, sectorale groeperingen, vakbonds- of patronaatsbladen,
affiches, ... maar de intrede van dergelijke methodes zal meer dan waarschijnlijk blij-
ven afhangen van bovenstaande manieren.

De derde en vierde bezorgdheid waarvan hierboven sprake, werden uitdrukkelijk in
aanmerking genomen in de uitwerking van de werkdocumenten van de strategie. De
documenten van niveau |, Opsporing en van niveau 2, Observatie, zijn tegelijk:

* voldoende gedetailleerd en uitgebreid om het mogelijk te maken oplossingen te
vinden;

* zo globaal mogelijk door niet alleen rekening te houden met de rechtstreekse
technische factoren (werkhoogten, werkhoudingen, krachtinspanningen, ...) maar
ook met de onrechtstreekse (organisatorische, relationele, persoonlijke, ...) facto-
ren;

* educatief, omdat ze uitleggen welke de mogelijke gevolgen voor de veiligheid en
de gezondheid zijn (potentiéle schade);

* voorzichtig, door aan te tonen wanneer een beroep moet gedaan worden op een
preventieadviseur, bijvoorbeeld omdat de gevolgen ernstig zijn, de problemen
moeilijk te begrijpen of te analyseren zijn, omdat de overwogen oplossingen moei-
lijk uit te werken zijn, ...

De meeste bestaande methodes beantwoorden niet aan deze eisen inzake even-
wicht.

Uit de kwaliteit van deze methodes ontstaat uiteraard de kwaliteit van de oplossin-
gen.

Zo was het ook onontbeerlijk dat deze methodes van niveau 2, Observatie, werden
opgesteld door preventieadviseurs en experten die deze kwaliteit kunnen waarbor-
gen. De volgende moeilijkheid was het document werkelijk te “vertalen” in een in de
praktijk begrijpbare taal.

De laatste bezorgdheid betreft de opvolging van de acties.

De verantwoordelijkheid voor het in de praktijk brengen van deze preventiemaat-
regelen ligt hoe dan ook bij de werkgever en bij de hiérarchische lijn.

Oplossingen die door de werknemers en hun technische omkadering werden over-
eengekomen en die in de overlegcomités werden besproken, blijken evenwel veel
meer kans te hebben om vervolgens te worden geconcretiseerd dan deze die bij-
voorbeeld worden beschreven aan het einde van een verslag van 10 tot 50 bladzij-
den dat werd opgesteld n.a.v. een probleem. Het actieproces dat is gericht op de
betrokken personen zal waarschijnlijk meer succes hebben dan de interventie van
een extern persoon.



Bovenstaande bespreking gaat uit van de huidige toestand van de preventie in Belgié.
Is deze situatie onveranderlijk?

Het is te hopen van niet, en de voorgestelde strategie zal het mogelijk maken hier-
toe bij te dragen. Een tweede element zou eveneens een wijziging van de huidige
situatie kunnen versnellen. Het komt erop neer de ondernemingen te verplichten
zich tegenover de arbeidssituaties op te stellen zoals ze zich opstellen ten aanzien
van hun producten, en aldus de kwaliteit ervan te waarborgen. Een ontwerp inzake
het invoeren van een ISO-norm betreffende deze benaderingswijze in het risicobe-
heer lag ter discussie. De Wereldgezondheidsorganisatie (31) en het Internationaal
Arbeidsbureau (32) publiceerden elk een aanbeveling terzake. In bepaalde landen
worden voortaan auditsystemen opgelegd. Deze kwaliteitssystemen vragen dat er
een overleg tussen de onderneming en de externe preventieadviseurs wordt geor-
ganiseerd.

De SOBANE-strategie zou aan de basis van de organisatie van deze overlegmo-
menten kunnen liggen.

De participatie neemt toe naarmate het “klimaat” van de onderneming gunstiger is,
dit wil zeggen dat, onder meer (33):

* de structuren in de onderneming open zijn;

* de sociale sfeer sereen is en economisch weinig bedreigd;

* over de sociale relaties overleg wordt gepleegd via degelijk uitgebouwde kanalen;
* de partners zin hebben voor verantwoordelijkheden en teamspirit;

* een geest van openheid bestaat met respect en wederzijds vertrouwen;

* de partners een opleiding inzake communicatie hebben.

De ondernemingen waar het klimaat gunstig is, zijn niet talrijk. In de meeste geval-
len evolueert de participatie, openen de structuren, worden de relaties duidelijker,
evolueren de zin voor verantwoordelijkheden en de teamspirit, worden respect en
vertrouwen dieper en de spelregels duidelijker.

Het komt er dus op neer het participatieve proces op gang te brengen in een sfeer
van eerlijkheid, diplomatie en tact (34), rekening houdend met het werkelijke “kli-
maat”.

De doelstellingen van de directie moeten klaar en duidelijk zijn: veiligheid, gezond-
heid, het welzijn van iedereen en, als logisch gevolg, het economische welzijn van de
onderneming. Er mag geen enkele dubbelzinnigheid blijven bestaan: het proces dreigt
niet uit te monden in het schrappen van jobs en de werknemer wordt niet uitgeno-
digd om deel te nemen aan een handeling die zou kunnen uitmonden in ontslag. Dit
vereist dat alle informatie over de mogelijke projecten inzake evolutie (herstructu-
rering) van de onderneming wordt gegeven.

Vervolgens moet de directie expliciet het principe van participatie toepassen. Dit
dient vertaald te worden door het toepassen van onderstaande stappen:

* de directie betrekt hierbij haar hiérarchische lijn;

* alle informatie over de arbeidsvoorwaarden is toegankelijk;

» zowel werknemers als hiérarchische lijn krijgen daarvoor de tijd;

* de belangstelling voor de maatregelen betreffende de arbeidsvoorwaarden is
dezelfde als voor deze ter verbetering van de productiviteit;

vanaf het begin wordt voorzien in bepaalde financiéle middelen voor de toepas-
sing van de aanbevolen maatregelen tot verbetering en opleiding;

* deze maatregelen worden vrij snel toegepast;

* de waarde van de bijdragen wordt erkend;

* de vlotte werking van de participatie wordt op een of andere manier beloond.
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Het is dus essentieel dat het beleid van de directie coherent is (passend), dit wil zeg-
gen dat er effectief denkwerk werd verricht opdat haar doelstellingen inzake veilig-
heid, gezondheid en welzijn verenigbaar zijn met haar economische doelstellingen,
en dat beide — vaak tegenstrijdige — doelstellingen werden geintegreerd.

Dergelijke ideale situatie bestaat bijna nooit vanaf het begin en moet geleidelijk aan
tot stand komen. Dat zal een van de taken zijn van de preventieadviseur — coach van
het participatieve proces, die we hierna beter zullen definiéren. Hij zal de bezorgd-
heid van de werkgever om te worden overrompeld door een reeks van vervelende
vragen en dure maatregelen of de meer fundamentele bezorgdheid dat de schaal van
competenties en verantwoordelijkheden binnen de onderneming in vraag zou wor-
den gesteld trachten te bedaren. Zoals Martin en Baradat (36) het beschrijven, kan
de participatie immers uitmonden in een “wedersamenstelling van het manage-
ment”. Dit risico is uiteraard groter — en deze wedersamenstelling noodzakelijk —
wanneer het “klimaat” aanvankelijk ver verwijderd is van hetgeen we zonet hebben
beschreven.

De belangrijkste, door de directie te beheren punten, zijn dus:

¢ de coherentie tussen het sociale en economische beleid;

* de overbrenging van dit beleid naar de hiérarchische lijn;

* een duidelijke en volledige informatie aan de werknemers op het juiste moment
zodat geruchten, onbegrip, wantrouwen en verzet worden vermeden.

De positie van de hiérarchische lijn moet inzake principes uiteraard dezelfde zijn als
deze van de directie.

De hiérarchische lijn staat evenwel dichter bij de arbeidssituaties en zij moet de alge-
mene doelstellingen vertalen in concrete, realistische, flexibele en meetbare doel-
stellingen, rekening houdend met de tijdelijke en financiéle beperkingen.

Deze hiérarchische lijn zal zich dus rechtstreeks, concreet en persoonlijk moeten
engageren in de organisatie van overlegmomenten, tijdens de overlegmomenten zelf,
in de uitwerking van preventiemaatregelen, in de voorstelling daarvan aan de direc-
tie en in de toepassing ervan.

Wanneer de positie van de directie coherent is, toont de ervaring dat de weerstand
van het tussenmanagement de belangrijkste reden van mislukking is. De negatieve
houding wordt vertaald in het gebruik van het participatieve proces voor persoon-
lijke doeleinden (macht verwerven) of ook het gebruik van zijn formele autoriteit
om zijn standpunten op te leggen en elk initiatief of elke suggestie in de kiem te smo-
ren. Omgekeerd kan dit ook leiden tot een totale weigering om deel te nemen aan
het participatieve proces uit bezorgdheid om gezichtsverlies te leiden en de angst
om de verworven status, voorrechten en macht te verliezen.

Nogmaals is het aan de preventieadviseur — coach om deze vrees en deze houding
te neutraliseren, het participatieve proces te tonen als een middel om dichter bij de
werknemers te komen en menselijke relaties te ontwikkelen die vruchtbaarder zijn
voor een optimaal, fysiek, menselijk en economisch welzijn van de onderneming.

Ook de taak om deze hiérarchische lijn op te leiden om te luisteren, te dialogeren
en samen te vatten, ligt bij hem.



Het belang van de vakbondsorganisaties in de ontwikkeling en het behoud van de
voorwaarden inzake gezondheid en veiligheid op het werk kan niet langer worden
betwist, en sinds meer dan 100 jaar wordt hieraan uitgebreid literatuur gewijd.

De vakbonden bekijken de zaken vanuit het standpunt van de werknemers, kennen
de geschiedenis van de onderneming en hebben een globaal zicht. De werknemers-
vertegenwoordigers in de comités voor preventie en bescherming op het werk heb-
ben een zekere opleiding en ervaring inzake gezondheid en veiligheid, wat hen tot
bevoorrechte actoren van bovenstaande evolutie maakt (wiel van Deming).

Zij moeten dus niet alleen betrokken partij zijn, maar ook rechtstreeks betrokken
worden in het participatieve proces.

In bepaalde gevallen blijft hun enthousiasme voor het invoeren van een actieve direc-
te participatie (waarbij de werknemers van de arbeidssituatie dus worden betrok-
ken) vanaf het begin matig. Redenen daarvoor kunnen zijn: angst om te worden
kortgesloten, de wil om de enige gesprekspartner te zijn of de angst dat deze bena-
deringswijze problemen aan het licht brengt waaraan zij hadden moeten denken en
dus problemen aantonen die aan hun aandacht zijn ontsnapt (39). Dit brengt hen
vaak in een positie waarbij zij een terughoudende en afwachtende houding moeten
aannemen, vergelijkbaar met deze die door bepaalde leden van de hiérarchische lijn
wordt aangenomen.

Onze ervaring met de praktijk toont aan dat deze bezorgdheid niet gegrond is en
snel afneemt bij het gebruik van de Déparis-overleggids. De positie van de vakbond
wordt dan omgekeerd wanneer de vakbondsafgevaardigde zijn globale visie van de
onderneming aanbrengt. Het proces draagt er dan onrechtstreeks toe bij dat de
houding van de vakbond ten opzichte van haar eigen leden verandert en haar repre-
sentativiteit verhoogt.

Ongeacht de positie van de vakbondsorganisaties kan geen enkel participatief pro-
ces efficiént zijn indien dit het comité voor preventie en bescherming op het werk
dat de acties inzake gezondheid, veiligheid en welzijn voor de hele onderneming
codrdineert, niet ondersteunt.

Dergelijke werkwijze is een ernstige fout, zowel vanuit ethisch als vanuit strategisch
standpunt: het wekt de indruk dat de directie wil “verdelen en heersen” en de moge-
lijkheid tot het invoeren van het participatieve proces voor alle werknemers op het
niveau van de onderneming ontneemt.

Het moet eveneens duidelijk zijn dat de SOBANE-strategie en de Déparis-overleg-
gids enkel als doelstelling hebben instrumenten ter beschikking te stellen van de
onderneming, de directies en de vakbondsorganisaties om hen in staat te stellen de
ontwikkeling van concrete acties en duurzame beleidslijnen inzake veiligheid,
gezondheid en welzijn te vergemakkelijken en te versnellen.

Op geen enkele manier kunnen methodes in de plaats van werknemers komen, noch
een inbreuk plegen op hun voorrechten of hun taak en, ongeacht de methodes, zal
het resultaat altijd afhangen van wat de werknemers er van maken.
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De Welzijnswet bepaalt dat elke werknemer zorg moet dragen, naargelang zijn
mogelijkheden, zowel voor de veiligheid en de gezondheid van zichzelf als van de
andere personen waarvoor hij verantwoordelijk is.

De gevraagde participatie in de SOBANE-strategie verschillend hiervan in die zin dat
ze verder gaat dan het louter wettelijke karakter: de werknemer wordt namelijk uit-
genodigd om zijn collega’s te vertegenwoordigen in een groep die nadenkt over het
verbeteren van de totaliteit van de arbeidsomstandigheden.

De participatie van een werknemer aan dit proces kan hem echter problemen ople-
veren ten opzichte van zichzelf en van zijn collega’s.

7.5.1  Problemen ten opzichte van zichzelf

De werknemer kan de bezorgdheid hebben dat de vraag zijn capaciteiten of zijn
invloedssfeer overstijgt (40). De keuze om al dan niet deel te nemen is het gevolg
van al dan niet bewuste en complexe overwegingen (41). Komen in aanmerking:

* structurele redenen, wanneer de werknemer merkt dat het participatiegebied
zeer beperkt blijft en dat de beslissingen nog steeds elders en eenzijdig worden
genomen;

* relationele redenen, wegens een slechte communicatie met zijn hiérarchische lijn;

* persoonlijke redenen: de werknemer denkt dat de verantwoordelijkheid boven
zijn mogelijkheden ligt (42), dat de vraag zijn capaciteiten overstijgt. (43)

Talrijke studies hebben aangetoond dat de werknemer de problemen goed kent en
concrete ideeén voor oplossingen heeft, maar dat hij het vaak moeilijk heeft om
deze kennis uit te drukken, voor deze ideeén oplossingen voor te leggen, de pro-
blemen bij naam te noemen, of te argumenteren (44).

Voor de meesten is de participatie nieuw en destabiliserend. Nogmaals, het gaat om
een herhalend proces en de zekerheid, het vertrouwen en de motivatie nemen toe
indien een eerste actie met succes wordt bekroond.

7.5.2 Problemen ten opzichte van collega’s

Naast deze persoonlijke moeilijkheden stelt de participatie de positie van de werk-
nemer binnen zijn groep in vraag. Omdat hij in de belangstelling staat, zou hij opzij
kunnen worden gezet (45), benijd, bekritiseerd en verantwoordelijk geacht voor de
onbevredigende of ontoereikende resultaten.

Het is dus essentieel dat het selectieproces duidelijk en aanvaard is.

De twee of drie werknemers die deel uitmaken van de groep, moeten sleutelwerk-

nemers zijn, dit wil zeggen personen:

* met een degelijke ervaring in verschillende werkomstandigheden en dus een zeke-
re anciénniteit;

* die representatief zijn, dit wil zeggen als dusdanig door hun collega’s erkend;

* die spreken in naam van de groep in plaats van in hun persoonlijke naam.

Deze voorwaarden zijn moeilijk te vervullen indien het selectieproces niet onder-
steund werd door de preventieadviseur — coach. Het is ook de taak van de preven-
tieadviseur om tegenwerking te vermijden door diegenen die niet konden
deelnemen en de weigeringen van bepaalde personen of groepen om deel te nemen,
aan te pakken. Hij zal eveneens de individuele concurrentie moeten indijken en zo
te werk gaan dat diegenen die hebben deelgenomen niet worden geidentificeerd als
zijnde een elite, bevoorrecht, zelfs medewerkers, en dus uit de groep worden geslo-
ten.



Bij het invoeren van de Déparis-overleggids worden de werknemers — deelnemers
de eerste keer vaak gekozen door de directie, op basis van de beschikbaarheid. Het
risico dat de selectiecriteria niet overeenstemmen met deze die voor de sleutel-
werknemer werden gedefinieerd, bestaat wel degelijk (46). Het kan immers gaan om
een werknemer die als minder productief wordt bestempeld en dus minder onont-
beerlijk is voor de productie, of als “rustiger” beschouwd wordt, op dat ogenblik
beschikbaar is, ...

In de meeste gevallen en van zodra de onderneming — soms voorzichtig — het prin-
cipe van de Déparis benaderingswijze heeft aanvaard, speelt zij het spel, wordt het
fenomeen op gang getrokken en wordt de keuze van de deelnemers bevestigd of
verbeterd tijdens latere vergaderingen.

Zoals reeds gezegd, wordt de optimale toestand inzake gezondheid, veiligheid en
welzijn op het werk voor de werknemers en de fysieke en economische gezondheid
voor de onderneming niet in een keer bereikt. Het herhalend proces kan worden
voorgesteld door onderstaand schema, dat uiteindelijk niets anders is dan het reeds
vermelde wiel van Deming (zie hoofdstuk 6).

Herhalend proces van verbetering
van de kwaliteit van de arbeidssituatie

S Kwaliteit van de
arbeidssituatie
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In een eerste fase van het participatieve proces worden bepaalde technische verbe-
teringen aangebracht, beslissingen genomen en beginnen mentaliteit, motivering en
vertrouwen te veranderen. Het systeem zal evenwel naar de oorspronkelijke toe-
stand terugkeren (of slechter worden wegens een mislukt experiment) indien, op
termijn en op een gepast tijdstip, geen tweede stap wordt gezet om meer structu-
rele wijzigingen aan te brengen.

Deze tweede stap mag niet te vroeg worden aangevat (wanneer de acties die wer-
den ondernomen hun effect nog niet hebben bewezen), maar ook niet te laat (wan-
neer de toestand opnieuw begint te verslechteren).

Het proces moet dus onder voortdurend toezicht staan, om op die manier het
gepaste tijdstip voor herlancering van het participatieve proces te bepalen.

De nodige energie om het proces op te starten en te onderhouden, wordt weerge-
geven door de pijlen.
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De onverschilligheid is aanvankelijk het grootst, wegens het onbegrip, het gebrek aan
vertrouwen, de weerstand tegen veranderingen, de angst voor het onbekende, de
neiging tot uitstel, laksheid of luiheid.

Wanneer het proces eenmaal is opgestart, wordt het steeds gemakkelijker te onder-
houden.

De nodige energie om het proces te lanceren, te observeren en te herlanceren kan
slechts komen van een persoon die is opgeleid voor het begeleiden van het partici-
patieve proces, die in staat is een globale kijk op de problematiek inzake gezondheid,
veiligheid, welzijn, productiviteit, ... te hebben, en die afstand van de situatie kan
nemen en eerder moreel dan hiérarchisch op het proces kan doorwegen.

Dat kan dus alleen een preventieadviseur (48) zijn die we preventieadviseur-coach
(49) hebben genoemd om het onderscheid te maken met de gesprecialiseerde pre-
ventieadviseurs die veeleer optreden in de tweede lijn (niveau 3, Analyse), om een
specifiek en alleenstaand punt van de arbeidssituatie uit te diepen.

Deze preventieadviseur-coach is dus eigenlijk de motor of de bewaker van het par-

ticipatieve proces. Zijn taken zijn onder meer:

* het sensibiliseren van de directie en de beschreven houding aannemen;

* het sensibiliseren van de hiérarchische lijn en hen laten deelnemen;

* de eventuele bezorgdheden van de vakbondsorganisaties wegnemen;

* de eerste vergaderingen coordineren en de Déparis-codrdinatoren opleiden;

* de deelnemers informeren en opleiden door wederzijdse beinvlioeding in een
overlegvergadering;

* valse hoop, vrees, wantrouwen en teleurstellingen beheersen;

* de partners helpen hun beperkingen te erkennen;

* het opportune ogenblik voor de herlancering van het proces onderkennen;

* het proces herlanceren; ...

De efficiéntie van de preventieadviseur-coach zal veel afhangen van de karakteristie-
ken van de onderneming: het type van management, de ervaring van de onderneming
m.b.t. sociaal overleg, het “klimaat” waarover we het reeds hadden, ...

Ze zal tevens afhangen van persoonlijke karakteristieken, die nog belangrijker zijn

wanneer de karakteristieken van de onderneming ongunstig zijn (50):

* zijn persoonlijkheid en zijn overtuigingskracht, zonder dominant of intimiderend
te zijn;

* zijn ervaring en zijn geloofwaardigheid;

* zijn rechtvaardigheid en zijn onafhankelijkheid, door iedereen erkend;

* zijn kennis inzake gezondheid, veiligheid en welzijn op het werk, periodieke up-
date van deze kennis door het opvolgen van nieuwe ontwikkelingen, methodes,
reglementeringen;

* zijn bekwaamheid om te luisteren, maar ook om een discussie te leiden, ze te laten
vorderen zonder ze te manipuleren, een specifiek aspect af te ronden door de
geformuleerde voorstellen samen te vatten;

* zijn aanwezigheid in de onderneming en zijn kennis van het sociale klimaat;

* zijn bekwaamheid om de nodige informatie op het juiste moment te verspreiden
en bij de partners de behoefte aan bijkomende informatie en opleiding op te wek-
ken;

* zijn bekwaamheid om het gepaste moment voor de herlancering van het proces
vast te leggen.

Ten slotte moet worden aangedrongen op het feit dat de preventieadviseur wel
degelijk een coach en geen verantwoordelijke is van het participatieve proces, en het
succes ervan. Zijn rol blijft extern; de moeilijkheden afronden, de personen opleiden
zodat zij de volle verantwoordelijkheid over het proces nemen (51), zo te werk gaan
dat de partners er geleidelijk voor gaan en gezamenlijk hun problemen beheren, ...

Indien de preventieadviseur de coach is van de participatie binnen de arbeidssitua-
tie, dan is hij ook de coach van de verhoudingen tussen de onderneming en de



externe preventieadviseurs. Om de coherentie van de externe acties in de onder-
neming te verzekeren, moet de ondersteuning via hem verlopen. Hij is eveneens de
codrdinator van de externe assistentie, waarbij hij de taak om de gespecialiseerde
ondersteuning te bieden aan deze personen overlaat. Hij bekleedt dus een schar-
nierpositie omdat hij toeziet op de evolutie van de onderneming en, indien nodig,
het beroep op externe assistentie verzekert. Doelstelling van het participatieve pro-
ces en van de SOBANE-strategie is, zoals we reeds besproken hebben, niet de
gespecialiseerde preventieadviseurs en experts uit te schakelen, maar hen op het
juiste moment tussenbeide te laten komen.
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Een bepaald aantal auteurs naar wie in deze brochure wordt verwezen, beschrijven de ver-
eiste voorkennis van het participatieve proces. Zeer weinigen beschrijven echter hoe de ver-
gadering in de praktijk moet worden georganiseerd, met wie, waar, hoelang, ... Deze
praktische details zijn nochtans bepalend voor het succes van het proces en we zullen ze
voornamelijk behandelen op basis van onze ervaring met het gebruik van de Déparis-over-
leggids.

Na de basisprincipes, de componenten van de SOBANE-strategie en de omstandigheden
van de participatie te hebben beschreven, trachten we hier te beschrijven hoe deze strate-
gie op een ideale en pragmatische wijze kan worden toegepast om de evolutie van de toe-
stand inzake veiligheid, gezondheid en welzijn op het werk te “organiseren”.

We zullen onder meer blijven stilstaan bij de typische aspecten eigen aan het leiden van
een Déparis overlegvergadering. In bijlage 4 vindt de lezer een fiche met de algemene prin-
cipes voor het leiden van een vergadering. Deze algemene principes zijn eveneens terug te
vinden in de brochure “TOXTRAINER, handleiding van de trainer”, gepubliceerd door de
FOD WASQO, en in elke handleiding over het leiden van een vergadering.

Een onderneming kan een dynamisch beheer van de risico's willen waarborgen door de
basisprincipes te volgen en door de toepassing van de SOBANE-strategie. Niettegenstaande
werd zij hiertoe meestal aangezet ten gevolge van een probleem dat opgelost dient te wor-
den.

De opeenvolging van gebeurtenissen die leiden tot de introductie van de SOBANE-strate-
gie verloopt als volgt:

De onderneming heeft een “probleem”. Dit “probleem” gaf aanleiding tot ongeval-
len, beroepsziekten, klachten, absenteisme, instabiliteit bij het personeel, eisen, ... Het
kan gaan om een terugkerend probleem of om een probleem dat werd ontdekt tij-
dens een inspectie van de onderneming door een preventieadviseur.

Indien het gaat om een arbeidsongeval, een specifieke beroepsziekte, een geval van
pesterijen, ... verdient en vereist het probleem een onmiddellijk en specifiek onder-
zoek (feitenboom, onderzoek door de arbeidsgeneesheer of —psycholoog). De
rechtstreeks betrokken werknemer(s) moet(en) individueel worden benaderd,
zodat hij/zij zo snel mogelijk naar een normaal arbeidsmilieu kan/kunnen terugkeren
en een omgeving van gezondheid en welzijn terugvinden.

De specifieke oorzaak van het ongeval, de ziekte, het gevoel van onbehagen, ... zal
worden geidentificeerd en een specifieke oplossing zal wellicht gevonden worden.

Blijft evenwel dat het probleem, wat het ook is, maar vooral indien het terugkerend
is, meer indirecte oorzaken had en dat de specifieke oplossingen het probleem mis-
schien niet aan de basis en op een definitieve manier hebben opgelost.

Het probleem werd dan uitgebreider, naar gelang van het geval, besproken in het
comité voor preventie en bescherming op het werk of met een vakbondsafvaardi-
ging of zelfs rechtstreeks met de werknemers in de KMQO’s, en de beslissing werd
genomen om het aan de basis op te lossen.

Blijft de vraag hoe.



Een interne preventieadviseur in de middelgrote en grote ondernemingen of een
externe preventieadviseur in de kleine ondernemingen wordt verzocht een studie
voor te stellen.

Zich bewust van het feit dat alle aspecten van de arbeidssituatie met elkaar verbon-
den zijn, gaat deze preventieadviseur over tot een gedetailleerde inspectie van de
arbeidssituatie aan de hand van de Déparis-overleggids of de checklist voor het
opsporen van grote risico's (zie hoofdstuk 4), daarbij eventueel bepaalde werkne-
mers raadplegend, maar zonder echt overleg. De methode wordt dus vooral
gebruikt als een controlelijst en maakt het mogelijk de belangrijkste punten inzake
veiligheid en gezondheid op te sporen.

Wanneer hij merkt dat het gebruik van de methode hem niet in staat heeft gesteld
aan te tonen hoe de werknemers de arbeidssituatie werkelijk van dag tot dag bele-
ven, stelt de preventieadviseur voor een vergadering met de werknemers en de lage-
re kaderleden te organiseren om de problemen op te lossen en de algemene
context te herzien.

Er zal dus wel degelijk een complementariteit bestaan tussen hetgeen de preventie-
adviseur heeft kunnen waarnemen in de omstandigheden op de dag van zijn inspec-
tie en hetgeen de groep zal kunnen aanbrengen op basis van haar uitgebreide kennis
van de arbeidssituatie.

Deze preventieadviseur speelt voortaan de rol van preventieadviseur-coach, zoals
we eerder zagen.

Eventuele compromissen

Om de SOBANE-strategie in de onderneming te promoten doet de preventieadviseur-coach
er goed aan als eerste toepassing eerder een gunstig of eenvoudig geval te kiezen, dit wil
zeggen een situatie zonder open conflicten waarvoor er reeds een zeker engagement van
de directie en de hiérarchie bestaat, waarvoor reeds bepaalde concrete mogelijkheden inza-
ke verbetering bestaan, ...

Indien deze eerste toepassing vruchtbaar is, zal het voor hem gemakkelijker zijn om nadien
de moeilijkere gevallen aan te pakken.

De preventieadviseur stelt de SOBANE-strategie voor aan de directie. Hij introdu-
ceert de basisprincipes, beschrijft de technische aspecten, onderstreept de voorde-
len ervan, zwakt de eventuele bezorgheid tegenover het participatieve proces af en
illustreert de globale toepassing van de strategie.

De directie stemt ermee in om sociaal overleg te plegen en gaat de verbintenis aan
om, met kennis van zaken, haar doelstellingen uit te leggen, de hiérarchische lijn hier-
bij te betrekken en rekening te houden met de resultaten.

Deze fase neemt nauwelijks tijd in beslag, maar kan niet in een keer gebeuren. Over
het algemeen realiseren de directie en de hiérarchische lijn zich slechts geleidelijk
dat het niet om een bijkomende taak gaat die wordt opgelegd door een dwingende
reglementering, maar dat dit geheel kadert in de context van de felbegeerde kwa-



liteit en hen dus kan helpen hun industriéle doelstellingen onmiddellijk en op lange
termijn te realiseren.

De wettelijke argumenten worden aangehaald, al dan niet sterk afhankelijk van het
geval, door te wijzen op de verplichting om een risicoanalyse uit te werken en een
dynamisch plan voor risicobeheer op punt te stellen en toe te passen.

De preventieadviseur-coach toont hoe de SOBANE-strategie het niet alleen moge-
lijk maakt aan deze vereisten te beantwoorden, maar ook de verslagen en commu-
nicatie binnen de onderneming te veranderen en te komen tot een integratie van de
aspecten inzake veiligheid, gezondheid en welzijn op het werk in een algemeen beleid
van kwaliteit en efficiéntie in de onderneming.

Tenslotte toont hij aan dat de SOBANE-strategie niet van de onderneming verwacht
om van vandaag op morgen afstand te doen van datgene wat ze realiseerde, maar
haar uitnodigt dit beleid te herstructureren, performanter te maken, de kosten te
beperken door sneller tot acties te komen, haar continuer te maken en te integre-
ren in de economische doelstellingen.

Hij vraagt de onderneming dus het initiatief expliciet te ondersteunen en een expli-
ciete morele verbintenis aan te gaan, rekening houdend met de resultaten.

Eventuele compromissen

In de praktijk aanvaardt de directie in eerste instantie gewoon dat de studie wordt uitge-
voerd bij wijze van een pilootproject, en verbindt ze zich ertoe met de resultaten rekening
te houden binnen haar tijdelijke en financiéle mogelijkheden.

De SOBANE-strategie als geheel, maar vooral de Déparis-overleggids worden voor-
gesteld aan het comité voor preventie en bescherming op het werk of, bij ontsten-
tenis daarvan, aan de vakbondsafvaardiging.

De preventieadviseur beschrijft nogmaals de basisprincipes, de manier waarop de
Déparis overlegvergadering gaat verlopen, zwakt eventuele bezorgdheid af en
onderstreept het belang van de SOBANE-strategie en van de Déparis-overleggids.
De rol van het comité of van de vakbondsafvaardiging wordt verduidelijkt: de follow-
up en het goede verloop van de lokale studies promoten door deze in de algemene
context van de onderneming te integreren.

De partners worden zich bewust van de gevolgen en de inzet van de strategie en
beslissen “het erop te wagen”.

De directie brengt het CPBW en de hiérarchische lijn op de hoogte van haar doel-
stellingen en van haar engagement om rekening te houden met de resultaten van de
vergadering en van de studie.



Er wordt beslist de studie niet alleen betrekking te laten hebben op de specifieke
werkpost waar het ontstane probleem werd geidentificeerd, maar eveneens op alle
werkposten daarrond, op de groep van werkposten die onderling afhankelijk zijn of
die een kleine functionele eenheid vormen. Deze te betrekken groep werknemers
werkt misschien op dezelfde plaats, zoals een klein atelier, een verpakkingsketen, een
garage, ..., maar kan net zo goed over verschillende plaatsen verspreid zijn. Bij een
recente toepassing van de overleggids had de studie voornamelijk betrekking op het
werk in een keuken van een groot cafetaria: de betrokken werknemers moesten
daarom zowel het zaalpersoneel als het personeel van de bevoorrading omvatten.

Het aantal betrokken werknemers kan variéren volgens de arbeidssituatie. Over het
algemeen zouden slechts een tiental werknemers betrokken mogen worden (per
team in geval van ploegenarbeid). Indien dit niet het geval is, zou een geheel van
werkposten te heterogeen kunnen zijn.

In de praktijk blijkt het, althans op korte termijn, uitgesloten dat alle arbeidssituaties
zoals ze werden gedefinieerd het voorwerp zouden zijn van een Déparis-overleg-
vergadering. Men moet er dus voor zorgen dat, vooral bij de eerste vergaderingen,
“representatieve” arbeidssituaties worden gekozen. Dit wil zeggen arbeidssituaties
waarvan de resultaten elders kunnen worden gebruikt mits slechts enkele minimale
aanpassingen.

Deze coérdinator zal de overlegvergadering(en) moeten organiseren, modereren en

de resultaten ervan rapporteren. Deze coérdinator is de essentiéle persoon van het

proces. Hij moet:

* de arbeidssituatie perfect kennen; dit kan, indien beschikbaar, een ploegbaas zijn,
een lokale afdelingschef, een lokale preventieadviseur, ...;

 zonder voorbehoud door alle partijen worden aanvaard;

* de filosofie van de SOBANE-strategie en de techniek van de Déparis-overleggids
goed kennen;

* in dat verband een zeker enthousiasme aan de dag leggen;

 over de nodige eigenschappen beschikken om de vergadering bekwaam te leiden
in plaats van een te autoritaire houding aan te nemen of deze te laten uiteenval-
len.

Dit zijn vele kwaliteiten die misschien moeilijk terug te vinden zijn bij iemand die zijn
functie voornamelijk vervult wegens zijn technische kwaliteiten. De ervaring leert
ons dat deze kwaliteiten geleidelijk, maar vrij snel door ervaring worden verworven,
en dat de kleine onnauwkeurigheden nauwelijks gevolgen hebben zolang de goede
wil en het vertrouwen aanwezig zijn. Deze onnauwkeurigheden zijn misschien zelfs
nodig opdat de groep samen "rijper" wordt en ze zich op korte termijn de metho-
de eigen maakt.Tijdens een te goed voorbereide vergadering zouden de deelnemers
immers het gevoel kunnen hebben dat ze deel uitmaken van een opgelegd spel, in
plaats van gemeenschappelijk ervaring op te doen en te leren anders om te gaan met
hun geboekte vooruitgang en hun fouten. Niettemin vindt de lezer als bijlage 4 alge-
mene aanbevelingen over de manier waarop de vergadering moet worden geleid en
over hoe de interacties moeten worden bevorderd.



Eventuele compromissen

In de praktijk zal de codrdinatie, bij het eerste gebruik van de Déparis-overleggids, gebeu-
ren door de preventieadviseur-coach. Hij zal er echter moeten voor zorgen dat een coérdi-
nator wordt aangeduid, zodat deze wordt opgeleid om de gids te gebruiken, het overleg te
leiden en in staat is nadien de taak en de verantwoordelijkheid volledig op zich te nemen.
De preventieadviseur-coach zal de codrdinator geruststellen in verband met zijn rol en hem
helpen deze onontbeerlijke ervaring te verwerven, eventueel met behulp van bijlage 4.

Hij zorgt er evenwel voor, door zijn houding en zijn autoriteit, dat de studie een zaak van
de groep blijft en niet, zoals reeds gezegd, een spel van buitenaf wordt.

De cooérdinator stemt de Déparis-overleggids of de meest geschikte sectorale gids
(zie site www.SOBANE.be) af op de kenmerken van de arbeidssituaties door bepaal-
de termen over te nemen, een aantal overbodige rubrieken te schrappen, andere te
wijzigen of zelfs door rubrieken toe te voegen.

Eventuele compromissen

In de praktijk zal de aanpassing aan de termen de eerste keer gebeuren door de preven-
tieadviseur-coach. De aanpassing van de inhoud (rubrieken die moeten worden geschrapt,
gewijzigd of toegevoegd) zal evenwel moeten gebeuren in samenspraak met de aangedui-
de codrdinator die vertrouwd is met de arbeidssituatie. Deze fase is kritiek en er zal voor-
al voor moeten gezorgd worden dat de gids niet uit de context wordt gehaald door, a priori,
aspecten te schrappen die problemen zouden kunnen stellen.

Vervolgens wordt een overleggroep gevormd. Het aantal deelnemers moet tussen
4 en 8 liggen, niet te groot — met het risico dat ze te duur wordt — en niet te klein
— met het risico dat ze niet representatief is (zie discussie over dit aantal in bijlage
4).

Moeten in de groep opgenomen zijn:

* Sleutelwerknemers van de betrokken arbeidssituatie die de activiteiten, de fysie-
ke, fysische en sociale arbeidsomstandigheden zeer goed kennen, en door hun col-
lega’s en hun vertegenwoordigers werden aanvaard en zelfs aangeduid. Ze mogen
niet spreken in eigen naam, maar zoveel mogelijk de meningen en verwachtingen
van de groep werknemers kunnen uitdrukken.

* Minstens een mannelijke en een vrouwelijke vertegenwoordiger wanneer de
arbeidssituatie zowel mannen als vrouwen betreft, daar de perceptie van de
arbeidssituatie tussen beide geslachten kan verschillen, zelfs wanneer de uit te
voeren taken identiek zijn.

* Technisch kaderpersoneel dat door de directie wordt gekozen.

In een KMO kan dit bijvoorbeeld slechts een groep van 4 personen zijn. In een gro-
tere onderneming daarentegen kan de groep groter zijn, en werknemers, een ploeg-
baas, een productie-ingenieur, iemand van het studiebureau, iemand van de aankoop-
of onderhoudsdienst, een preventieadviseur, ... omvatten (52).

Hoe dan ook is het essentieel dat de keuze en de representativiteit van de deelne-
mers aanvaard worden, zowel door de werknemers als door de hiérarchie.

(52) COHEN, A.L., Worker
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p.235-258.
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De ervaring leert dat de overleggroep lokaal moet zijn en uit werknemers moet
bestaan die de arbeidssituatie dagelijks beleven.

De aanwezigheid en de deelname van werknemersafgevaardigden van het comité
voor preventie en bescherming op het werk of leden van de vakbondsafvaardiging
is wenselijk, maar mag niet ten koste gaan van de deelname van de sleutelwer-
knemers van de arbeidssituatie zelf. Deze vertegenwoordigers kunnen immers
aanvullend meer algemene kennis van de onderneming inbrengen en de coheren-
tie tussen de verschillende interventieniveau's in de onderneming verzekeren.

Zo kan ook de deelname van de pas aangeworven werknemers of uitzendkrach-
ten verrijkend zijn, maar deze kan evenmin gebeuren ten koste van de werkne-
mers die de arbeidssituatie in al haar varianten perfect kennen en spreken in naam
van alle werknemers.

De aanwezigheid van hoger geplaatste personen, zoals de directie of een afge-
vaardigde van human resources, is over het algemeen te vermijden om de groep
niet te intimideren en het overleg niet te schaden (53).

Ten slotte moet de preventieadviseur-coach trachten de werkgroep in evenwicht
te brengen door te vermijden dat personen die duidelijk in een open conflict ver-
wikkeld zijn, samen te brengen. Dit is een vrij delicaat punt dat de representati-
viteit van de groep kan schaden. Het is beter de vergadering wat uit te stellen en
te trachten deze tegenstellingen af te zwakken dan het risico te lopen dat de ver-
gadering uitmondt in een slagveld of dat de resultaten worden verworpen omdat
ze niet representatief zijn. In bepaalde extreme gevallen kan het proces geblok-
keerd blijven en het overleg onmogelijk blijken. Deze gevallen zijn evenwel uit-
zonderingen, en de vergaderingen tussen personen van “goede wil” die openstaan
voor discussie, zullen bijdragen tot de opheffing van de dubbelzinnigheden, de con-
flicten afzwakken en plaats ruimen voor een ‘nieuwe geest’.

Eventuele compromissen

In de praktijk, bij het eerste gebruik bij wijze van test, zullen de deelnemende werknemers
vaak worden aangeduid door de lokale verantwoordelijke op basis van hun beschikbaar-
heid. De ervaring leert dat dit niet ideaal is, maar dat dit nauwelijks gevolgen heeft zolang
er geen grote conflicten in de werkgroep bestaan en deze werknemers de verantwoorde-
likheid aanvaarden om te spreken in naam van al hun collega’s.

De codrdinator plant nauwgezet de vergadering van de overleggroep.

De datum van de vergadering moet in samenspraak met alle partijen worden
vastgelegd, zodat zo weinig mogelijk met de productie wordt geinterfereerd: deze
moet dus worden vastgelegd buiten de productiepieken of vakantieperiodes.

Een uitnodiging op naam wordt een tijdje véor de vergadering naar de deelne-
mers gestuurd, met vermelding van de datum, plaats en een beknopt overzicht van
de doelstellingen van de vergadering en van de procedure.

De vergadering vindt best plaats in een rustig lokaal, dicht bij de werkposten om
er tijdens de discussie eventueel naartoe te kunnen om ter plaatse de eventuele
technische wijzigingen te bestuderen. Een vergadering te ver van de arbeidssitua-
tie moet worden vermeden. Het lokaal wordt indien mogelijk enigszins ingericht
om het zo gezellig mogelijk te maken (zie bijlage 4).

Voor de vergadering moeten een tweetal uren worden uitgetrokken, zodat alle
rubrieken van de Déparis-overleggids kunnen worden overlopen.



Deze duur moet worden gerespecteerd, zelfs indien verschillende punten of aspec-
ten van de gids niet werden behandeld. Na 2 uren neemt de vermoeidheid toe en
daalt het rendement van de vergadering aanzienlijk en begint de vergadering
extreem duur te lijken in de ogen van de directie en de hiérachische lijn. Men kan
ook denken dat de aspecten die tijdens de eerste 2 uren werden besproken het
belangrijkst zijn, zodat de voortzetting van de vergadering niet onontbeerlijk is.

Wanneer men vanaf het begin van het proces de 2-urenregel invoert, wijst dit even-
eens op een wil van de partners om georganiseerd en efficiént te werken.

Eventuele compromissen

In de praktijk stelt zich het probleem van de beschikbaarheid van de werknemers tijdens
de werkuren of de mogelijkheid deze te betalen tijdens de overuren.

Tijdsgebrek staat vaak synoniem voor gebrek aan motivering, daar de onmiddellijke winst
van het werk wordt beschouwd als het voordeel van het overleg op korte of lange termijn.
Dit is een veel voorkomend probleem bij de lancering van het participatieve proces in de
onderneming. Dit probleem verdwijnt wel wanneer de eerste resultaten het belang van de
vergadering aantonen en de balans van de voordelen doen overhellen.

* In de praktijk en vooral bij het eerste gebruik van de gids kan het moeilijk zijn het rou-
tinewerk voor 3 tot 7 personen stil te leggen en zal de vergadering misschien worden
gehouden met I, 2 of 3 personen. De onmogelijkheid om de voltallige groep te ver-
zamelen mag niet worden beschouwd als een onoverkomelijk obstakel, voor zover de ver-
schillende partners vertegenwoordigd zijn.

* In bepaalde gevallen zal de vergadering moeten worden gehouden terwijl de men-
sen werken. Dit is echter alleen mogelijk indien het werk geen continue aandacht of
aanhoudende interventies van de werknemers vergt, en indien de leden van de recht-
streekse hiérarchie aanvaarden eraan deel te nemen. De preventieadviseur-coach zal
daar noodgedwongen genoegen moeten mee nemen in de hoop tot voldoende resulta-
ten te komen om de relevantie van de procedure te bewijzen en in de toekomst een gro-
tere samenwerking aan te moedigen.

* In nog andere gevallen zal de toegekende duur minder dan 2 uren bedragen. Drie
houdingen zijn dan mogelijk:
I. ofwel de volledige gids overlopen en het houden bij een simpele vaststelling in de
hoop tijdens een tweede vergadering naar oplossingen te zoeken;
2. ofwel bepaalde rubrieken overlopen en oplossingen voor die enkele aspecten zoeken;
3. ofwel alle rubrieken overlopen en tegelijk zoeken naar oplossingen.

Het doel bestaat erin een nieuwe methode in te voeren die uitnodigt tot gebruik door de

efficiéntie en de eenvoud ervan.We denken daarom dat:

I. De eerste houding de slechtste is. Zij stemt overeen met hetgeen het vaakst gebeurt:
de problemen zijn gesteld maar er wordt niet naar oplossingen gezocht. De tweede
vergadering wordt nooit gehouden en deze aanpak heeft enkel geleid tot ijdele hoop
en teleurstellingen.

2. De tweede houding is niet de meest gelukkige: de problemen worden slechts gedeel-
telijk gezien en de groep kon zich niet uitspreken over alles wat men beleeft. Een
groot voordeel van de Déparis-overleggids ging verloren: de globalisering van de pro-
blemen.

3. De derde houding blijkt ons het beste compromis: de gids werd dan voorbereid om
ongeveer alle rubrieken te selecteren met in elk daarvan de essentiéle punten.

Het feit dat de toegewezen tijd beperkt is, getuigt misschien onrechtstreeks van het
feit dat de onderneming niet klaar is om alle pyschosociale factoren aan te pakken.
De laatste vijf rubrieken mogen evenwel niet worden geschrapt, maar kunnen sterk
worden ingekort.

* In bepaalde gevallen ten slotte kan een vergadering onmogelijk of voorbarig blijken. De
preventieadviseur die de Déparis-overleggids in de onderneming wil introduceren, moet



deze dan alleen gebruiken en trachten de ervaringen, adviezen en voorstellen van de
werknemers te verzamelen. Dat moet dus noodzakelijkerwijze gebeuren op de werkvloer.
Het gebruik is dan participatief in de meest traditionele zin van het woord: de werkne-
mer wordt geraadpleegd door de preventieadviseur die de studie leidt. Deze laatste
heeft geen andere keuze en hoopt dat de onderneming (directie, hiérarchische lijn, werk-
nemers), op basis van de resultaten, het belang van een meer participatief proces zal
ontdekken en in de toekomst voor de benadering de nodige tijd zal uittrekken om haar
potentieel te ontwikkelen.

Ongeacht de aanpassingen die aan het proces gebeurden, zal men toch zeer waakzaam
moeten zijn opdat de studie leidt tot concrete oplossingen inzake verbeteringen (dit wil zeg-
gen gedetailleerd en onmiddellijk realiseerbaar), en niet alleen tot vaststellingen en vage
wensen, zodat de efficiéntie van de benadering wordt bewezen en de directie en werkne-
mers ertoe worden aangezet de studie in betere omstandigheden te hervatten. Wanneer
de gids leidt tot simpele vaststellingen zou deze zich niet onderscheiden van de klassieke
risicoanalyses waarmee de onderneming te lang genoegen heeft genomen.

8.11.1 Inleiding van de vergadering

De vergadering begint met een snelle kennismaking van elke deelnemer, die
zegt waarom hij aan de vergadering deelneemt.

De coordinator legt vervolgens duidelijk uit dat het de bedoeling is tijdens de ver-
gadering systematisch alle aspecten van de arbeidssituatie die problemen inzake
veiligheid en gezondheid stellen en die interfereren met het gemak van het werk,
de efficiéntie daarvan en met het welzijn op het werk, te overlopen.

Hij legt uit dat men, ongeacht het verleden, de eventuele vroegere studies, aan-
vragen en klachten waaraan geen gevolg werd gegeven, gaat trachten de proble-
men te bestrijden, opnieuw van nul te vertrekken en een concreet actieplan te
definiéren.

Hij zet uiteen op welke manier elke deelnemer belangrijk is: ze zijn getuige van de
arbeidssituatie waarvan de meningen, indrukken en gevoelens onontbeerlijk zijn
voor de verbetering van het leven in deze arbeidssituatie.

Hij zet uiteen hoe de vergadering zal verlopen, hoe de gids zal worden gebruikt
en wat de geplande duur is.

Hij geeft informatie over het type van verslag dat zal worden voorbereid, waar-
borgt de anonimiteit en vraagt vertrouwelijkheid van de besprekingen.

Hij geeft informatie over het gevolg dat aan het verslag zal worden gegeven: voor-
stelling aan de deelnemers, aan de directie, aan het CPBW, ...

Hij bevestigt de wil van de directie en van de hiérarchische lijn om met deze resul-
taten rekening te houden.

Hij herinnert eraan dat metingen en een kwantificering van de risico’s later zullen
worden overwogen, wanneer de gewone maatregelen voor verbetering zullen
genomen zijn.

Hij preciseert duidelijk zijn rol en de manier waarop hij de vergadering gaat lei-
den.

Hij vergewist zich ervan dat iedereen de doelstellingen en de procedure goed
heeft begrepen en het ermee eens is actief deel te nemen.



8.11.2 Het secretariaat

Het kan voor één en dezelfde persoon moeilijk zijn tegelijk de discussie te leiden en
de aanbevelingen, evaluatie van de kosten en “wie doet wat” te noteren.Tijdens een
eerste vergadering zal de discussie worden georganiseerd door de preventieadvi-
seur-coach en zal de codrdinator de rol van secretaris spelen, zodat hij enige erva-
ring opdoet in het beheer van de vergadering. Nadien zal de codrdinator de
discussie leiden en zich, voor de rol van secretaris, zoveel mogelijk laten bijstaan
door een lid van de groep dat zich daartoe in staat acht. Het eindverslag zal even-
wel door de moderator zelf en onder zijn verantwoordelijkheid moeten worden
opgesteld, onmiddellijk na de vergadering, en de mondelinge of tijdens de vergade-
ringen gemaakte syntheses bevatten.

8.11.3 Voorstelling van de rubrieken
van de Déparis-overleggids

Vervolgens stelt de codrdinator de te bespreken punten een voor een voor. Deze
punten kunnen op verschillende manieren aan de deelnemers worden voorgesteld,
afhankelijk van de context:

* hetzij door de inhoud van elke rubriek te lezen; dit zou te veel tijd van de verga-
dering in beslag kunnen nemen, ten koste van de discussie;

hetzij door de gids véér de vergadering aan de deelnemers uit te delen, dit kan bij
de eerste vergadering gebeuren voor zover de gids, de doelstellingen ervan en de
procedure duidelijk aan elke deelnemer werden voorgesteld. De ervaring leert dat
bepaalde deelnemers die naar de vergadering komen hun arbeidssituatie in dit
geval reeds anders hebben bekeken en met hun collega’s hebben gediscussieerd;
de vergadering wordt erdoor verrijkt;

hetzij door de rubrieken op een scherm te projecteren, zodat de aandacht van de
deelnemers tijdens de discussie beter wordt gefocust, de andere te bespreken
punten worden opgefrist en er wordt vermeden dat sommigen trachten nota’s te
nemen waardoor de dynamiek van de vergadering wordt vertraagd of verloren
gaat.

Ongeacht de techniek begint de codrdinator met het vermelden van de te behan-
delen aspecten door gebruik te maken van de vetgedrukte sleutelwoorden.
Wanneer de discussie over een van deze aspecten op gang is gekomen, vermeldt hij
eventueel de kleingedrukte aanbevelingen zodat het zoeken naar oplossingen voor
verbetering wordt vergemakkelijkt.

8.11.4 Draagwijdte van de discussies

De 18 rubrieken die alle arbeidsvoorwaarden omvatten, worden één voor één over-
lopen.We dringen aan op het feit dat de discussie niet op gang wordt gebracht om
een score te halen, maar om te bepalen wat gewoon, direct en concreet (met de
details van verwezenlijking) kan worden gedaan om de situatie soepeler, efficiénter
en aangenamer te maken, en wat moet worden uitgediept tijdens een vergadering
van niveau 2, Observatie.

Het schriftelijke document dient als ondersteuning van de discussie, maar is geen
doel op zich. Bedoeling is het overleg te structureren en voortuigang te boeken, niet
het invullen van tabellen.

* In de discussie wordt gezocht naar wie de overwogen oplossingen het
best zou kunnen concretiseren, hoe en wanneer, rekening houdend met
de financiéle gevolgen (rechtstreekse kostprijs, kwaliteit van het werk,
productiviteit) volgens de aangegeven criteria (0, €, €€, €€€).

Het belang van deze evaluaties ligt niet alleen in de ramingen van de kosten of ver-
antwoordelijkheden, maar eveneens in het feit dat met deze economische criteria
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en met de haalbaarheid rekening wordt gehouden. Op die manier leert de over-
leggroep om zijn voorstellen op een realistische en concrete manier te beheren
zodat deze ook verwezenlijkt kunnen worden.

Bepaalde auteurs (54) gaan uit van de hypothese dat de discussie over de financi-
éle gevolgen zou kunnen leiden tot een vorm van zelfcensuur bij het zoeken naar
oplossingen. Onze ervaring met Déparis toont dat deze overwegingen de deelne-
mers ertoe aanzetten, naast de duurste oplossingen die enkel op lange termijn
realiseerbaar zijn, meer directe oplossingen te zoeken die de arbeidssituatie reeds
wezenlijk kunnen verbeteren. Op die manier is het bespreken van de financiéle
gevolgen onontbeerlijk. De voorgestelde oplossingen dienen concreet te zijn en
de procedure moet de arbeidssituatie laten evolueren.

* Een belangrijk punt, zowel voor de directe resultaten van de vergadering als voor
het participatieve proces, is het onderscheid tussen datgene wat de groep kan
beheren (concrete oplossingen) en dat wat ze niet kan beheren (de punten waar-
voor een grondigere studie nodig is). De groep moet dus haar grenzen kennen en
toegeven dat ze niet alles kan oplossen (55).Tijdens de eerste beslissende verga-
deringen is het de taak van de preventieadviseur-coach dit aan de groep duidelijk
te maken.

8.11.5 Volgorde van de discussies

Tijdens de discussie moet de coodrdinator de aspecten die onder verschillende

rubrieken vallen en tegelijk worden aangehaald, beheren. Zo kan de bespreking over

een machine ook betrekking hebben op de aspecten inzake bedieningsmiddelen en

signalen, handgereedschap en werkmateriaal, lawaai, trillingen en zelfs problemen

inzake gedeelde verantwoordelijkheid. Weigeren deze aspecten te behandelen

omdat men zich strikt aan de volgorde van de rubrieken wil houden, is niet correct.

Omgekeerd is het noodzakelijk de verschillende aspecten op een gestructureerde

manier te behandelen. De ervaring van de coérdinator zal ervoor zorgen dat hij:

* aanvaardt dat het punt wordt behandeld;

* het noteert onder de desbetreffende rubriek;

* signaleert dat het behandeld zal worden wanneer de discussie bij dit punt is aan-
beland;

* de discussie afstemt op de punten van de op dat ogenblik behandelde rubriek.

8.11.6 De discussies zelf

Bij het eerste gebruik van de Déparis-overleggids kan de groep, die over het alge-
meen niet gewend is vrij te discussiéren over wat gaat en wat niet gaat en voor-
stellen tot verbetering te formuleren, wat terughoudend zijn om zich in een
constructief overleg te mengen uit angst dat dat zich “tegen de groep zal keren”.
Daarom moet de aanwezigheid van personen die te ver van de arbeidssituatie staan
of een te sterke hiérarchische rol hebben (personeelschef, ...) over het algemeen
worden vermeden. Het is aan de preventieadviseur-coach om deze verhoudingen
aan te voelen en in die zin te handelen.

Deze bezorgdheid is reeds voelbaar wanneer de eerste rubrieken van de gids wor-
den behandeld, terwijl de aspecten vrij technisch en dus vrij “neutraal” zijn en niet
meteen de verantwoordelijkheid van één of andere persoon impliceren. Het pad
wordt geleidelijk geéffend, het vertrouwen wordt gevestigd en de tongen komen los,
zodat het overleg concreet blijft wanneer de laatste rubrieken met de meer per-
soonlijke aspecten worden aangevat.

In arbeidsmiddens waar men werkelijk zeer weinig vertrouwd is met overleg komen
de tongen niet los tijdens de eerste vergadering. We vinden daarom niet dat de
ervaring verloren gegaan is. Een eerste stap is gezet, het wiel van Deming heeft een
eerste keer gedraaid en, zelfs al zijn de resultaten zeer zwak, een proces kwam op
gang en nu moet het worden geherlanceerd en in gang worden gehouden.



Zo vlug mogelijk na de vergadering stelt de codrdinator een syntheseverslag op.
Voor zover wij weten werd de vorm van het synthesedocument in de literatuur over
het participatieve proces nooit besproken, terwijl dit een essentieel punt is voor het
doorgeven van informatie, voor de actie en dus voor het succes van het proces (zie
bijlage 4).

We hebben het liever niet over een “verslag”, indien met verslag een lang document
wordt bedoeld dat, naar het voorbeeld van een wetenschappelijk artikel, de vaste
hoofdstukken inleiding, methodologie, resultaten, aanbevelingen en conclusies bevat.

Integendeel, met een “synthese” bedoelen we een kort document van 2 a 3 bladzij-
den dat op een operationele manier, bij voorkeur in de vorm van tabellen, de resul-
taten en vooral de aanbevelingen van “wie!” doet “wat?” en “wanneer?” samenvat.

Bij deze synthese kan een bijlage worden gevoegd waarin het traditionele verslag
met de methodologische details en de resultaten is gevoegd.

Deze synthese wordt voorbereid met duidelijke vermelding van:

* de synoptische tabel van de rubrieken met de globale beoordelingen (smileys);

* de tabel met de geplande oplossingen en de punten die grondiger moeten worden
onderzocht, met aanduiding van wie wat doet en wanneer, en wat de financiéle
gevolgen zijn;

* de gebruikte rubrieken met alle gedetailleerde informatie van de vergadering.

De ervaring bij het gebruik van de gids toont aan dat één van de belangrijkste voor-
delen van de techniek ligt in het feit dat het verslag kort, concreet en leesbaar is,
zodat de verantwoordelijken, de directie en de leden van het comité voor preven-
tie en bescherming op het werk dit snel kunnen inkijken, en onmiddellijk over de
acties kan worden beslist.

Idealiter moet de synthese voorgesteld worden aan de deelnemers.

Een tweede vergadering, enkele dagen later, is wenselijk: ze blijkt zeer veel bevesti-
gingen, aanvullingen, ... aan te brengen, en bevestigt het educatieve effect van de
Déparis-gids, dit wil zeggen dat de meeste deelnemers na de eerste vergadering hun
arbeidssituatie op een grondige manier hebben bekeken om zo meer permanente
verbeteringen te zoeken.

Eventuele compromissen

In de praktijk blijft deze tweede vergadering onmiddellijk na de eerste moeilijk te organi-
seren. Bij het uitblijven van deze vergadering laat een presentatie (mondeling of schriftelijk)
van de resultaten aan ieder of enkele van de deelnemers en van de hiérarchische lijn reeds
toe deze te bevestigen en, in bepaalde gevallen, beter te definiéren en zelfs uit te breiden.

Na akkoord van de deelnemers wordt de synthese afgerond
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De synthese wordt voorgesteld aan het CPBW. De geplande maatregelen worden
besproken en geévalueerd op basis van het collectieve welzijn van de onderneming.
De beslissing in overleg wordt genomen om de studie van bepaalde punten voort te
zetten en uit te diepen door middel van de methodes van niveau 2, Observatie, van
de SOBANE-strategie.

Domein per domein worden de methodes van niveau 2, Observatie, van de SOBA-
NE-strategie gebruikt om het zoeken naar pertinente oplossingen uit te diepen of
de voorstellen die inzake Déparis werden gedaan, te concretiseren.

Op basis van de tabel met ‘wie doet wat en wanneer’ en op basis van de financiéle
gevolgen (0, €, €€, €€<) wordt het comité voor preventie en bescherming op het
werk het eens over de acties die onmiddellijk kunnen worden gerealiseerd (korte
termijn), datgene wat moet worden gepland (middellange termijn) en datgene wat
moet worden gebudgetteerd (lange termijn). Ze stellen een definitief actieplan op
met de verantwoordelijkheden en vervaldagen, zodat de evolutie van de acties kan
worden gevolgd en de vorderingen en resultaten kunnen worden geévalueerd.

De acties die worden ondernomen gedurende de dagen en weken die volgen op de
vergadering(en) zijn cruciaal voor de evolutie van het participatieve proces.

Het gebrek aan informatie over de planning en de details leidt tot twijfel en een
demotivering van de personen die zich illusies hadden gemaakt over de snelheid van
het veranderingsproces of over de gevolgen die dit rechtstreeks op hun arbeidssi-
tuatie kon hebben (56).

Dit is a fortiori ook zo bij een gebrek aan follow-up, dat leidt tot een gevoel van tijd-
verlies, nutteloosheid en zelfs manipulatie.

De informatie over de beslissingen, acties, evolutie en resultaten moet dus volledig
zijn en op het juiste ogenblik worden verschaft.

De adviseur-coach zal allicht zelf de eerste overlegvergadering hebben geleid om te
tonen hoe de gids kan worden gebruikt en om de codrdinator, de deelnemers en de
onderneming met dit gebruik vertrouwd te maken en hen op te leiden. Hij kan in de
meeste gevallen en vooral in de KMO'’s deze rol echter niet oneindig blijven vervul-



len. Dit omwille van praktische redenen, maar ook omdat hij de ondersteuning niet
onnodig wil rekken, zodat de partners en de onderneming zelf de touwtjes in han-
den kunnen nemen.

De benadering bereikt pas een volledig effect wanneer de onderneming beslist deze
intern over te nemen en meteen haar verantwoordelijkheden op te nemen in het
dynamisch beheer van de risico’s.

De adviseur-coach heeft geholpen om de vorm en de inhoud van de gids aan de ken-
merken van de onderneming aan te passen. De terughoudendheid, bezorgdheid en
andere weerstanden werden opgeheven. De partners hebben “geproefd” van de
rechtstreekse en onrechtstreekse resultaten. Nu is het aan de directie om de weg
te kiezen die zij wil volgen om deze arbeidssituaties te laten evolueren, en aan de
codrdinatoren en werkgroepen om hun taak te vervullen met, zoals we reeds zeg-
den, hun successen en mislukkingen.

Wanneer het proces éénnmaal op gang is gebracht, moet het worden onderhouden.
Het proces moet binnen een aanvaardbare tijdspanne periodiek worden herhaald.
Het enthousiasme van de deelnemers wordt eveneens aangewakkerd, de algemene
toestand van de arbeidssituatie wordt opnieuw bestudeerd door de werkgroep en
de actieplannen worden bijgewerkt.

Het proces wordt op die manier een echt dynamisch proces inzake beheer van de
gezondheid, de veiligheid en het welzijn.

Het meest geschikte moment wordt bepaald door de preventieadviseur-coach. Hij
herlanceert de machine en ziet erop toe dat het proces wordt hernieuwd en in de
onderneming blijft bestaan. Hij speelt dus de rol van motor waarover we het reeds
hadden, in de letterlijke zin van het woord, door het fenomeen op te starten, de
nodige brandstof te leveren (Déparis) en de beweging te onderhouden.

Hij bepaalt dit moment tijdens zijn inspecties van de onderneming aan de hand van

de Déparis-gids, teneinde te controleren of:

* er geen nieuwe risicofactoren zijn opgedoken;

* de preventiemaatregelen werden toegepast en toegepast blijven;

* de groep rijp is voor een nieuwe fase in zijn continue evolutie naar een ideale toe-
stand van welzijn op het werk, voor een nieuwe ronde van het wiel van Deming.

Indien de studie werd opgestart na concrete klachten van bepaalde werknemers,
moet men zich uiteraard concreet om deze personen blijven bekommeren, zodat ze
recupereren en zo vlug mogelijk de normale levens- en werkomstandigheden terug-
vinden. Dat is een medisch probleem dat rechtstreeks of onrechtstreeks (samen met
de huisarts) door de arbeidsgeneesheer moet worden behandeld.

Het programma van het gezondheidstoezicht moet dus georganiseerd en uitgevoerd
worden op basis van de vastgestelde residuele risico’s.

De aandacht dient te worden gevestigd op het feit dat arbeidsomstandigheden aan-
vaardbaar kunnen zijn voor de ene werknemer, maar gevaarlijk blijven voor de ande-
re. De recuperatie kan daardoor worden vertraagd of, in bepaalde gevallen, kunnen
de problemen blijven verergeren. Het gaat er dus niet om de mensen met gezond-
heidsproblemen onmiddellijk weer aan het werk te zetten zodra de arbeidsvoor-
waarden zijn verbeterd.



Alle werkdocumenten die op de verschillende niveaus werden gebruikt, moeten in
de onderneming worden bewaard zodat ze later bij wijzigingen van de werkposten

of bij het ontwerp van nieuwe arbeidsomstandigheden als referentie kunnen worden
gebruikt.






» TOEPASSING VAN DE
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Na de Opsporing is het mogelijk dat er werd beslist één of meer aspecten van de
arbeidssituatie grondiger te onderzoeken, zoals: werkzones, werkhoudingen, chemi-
sche producten, ...

Volgens de SOBANE-strategie wordt dit grondig onderzoek gerealiseerd door
middel van de Observatiemethode betreffende het probleem dat grondiger moet
worden onderzocht tijdens een vergadering met dezelfde deelnemers. Terwijl de
Déparis-overlegvergadering betrekking had op alle aspecten van de arbeidssituatie,
is de Observatievergadering dus toegespitst op één specifiek aspect: het lawaai op
de arbeidsplaats, de goederenbehandeling, beeldschermwerk, ...

De toepassing gebeurt volgens dezelfde procedure als voor niveau |, Opsporing:

. Akkoord van de directie.

2. Informatie door de directie aan de hiérarchische lijn en aan de werknemers
betreffende de nagestreefde doelstellingen, en de afspraak rekening te houden
met de resultaten.

3. Akkoord van het comité voor preventie en bescherming op het werk of, bij
ontstentenis daarvan, van de organisaties die de werknemers vertegenwoordi-
gen.

4. Definitie van de arbeidssituatie, normaal dezelfde als bij de Déparis-overlegver-
gadering hoewel deze, in bepaalde gevallen, beperkter kan zijn of uitgebreid kan
worden tot alle werknemers die bij het specifieke thema van de Observatie
betrokken zijn.

5. Aanduiding van een codérdinator, normaal dezelfde als voor de Déparis-verga-
dering.

6. Voorbereiding door de codrdinator van de Observatiemethode door een even-
tuele aanpassing van de brochure. Dit kan gebeuren door de inhoud ervan te
wijzigen en de overbodige aspecten te schrappen of te veranderen.

7. Samenstelling van een werkgroep volgens dezelfde criteria en, indien mogelijk,
dezelfde, met eventueel | of 2 personen meer van het studiebureau, de onder-
houdsdienst of zelfs de aankoopdienst.

8.  Vergadering van de overleggroep in een rustig lokaal dicht bij de werkposten.

9. Duidelijke toelichting door de coordinator betreffende het doel van de verga-
dering en van de procedure.

0. Doorlopen van elke rubriek aan de hand van de te bespreken punten:

* wat er kan gedaan worden om de situatie te verbeteren, door wie en wan-
neer;

* de aspecten waarvoor men beroep moet doen op een preventieadviseur tij-
dens niveau 3,Analyse.

I'l. Na de vergadering, synthese door de codrdinator.

[2. Afronden van de synthese.

I3. Voorstellen van de synthese aan de directie en de overlegorganen.

[4. Vervolg van de studie voor de niet opgeloste problemen, domein per domein,
aan de hand van de methode van niveau 3, Analyse.

Eventuele compromissen

Indien de coérdinator er niet in slaagt een nieuwe vergadering van 3 tot 6 personen bijeen
te brengen, zal de codrdinator de Observatie alleen of met | of 2 personen moeten uit-
voeren. Deze niet-ideale oplossing blijft nuttig aangezien zij de preventie zal doen toene-
men en het eventuele beroep op een externe preventieadviseur voorbereidt.

De coérdinator moet evenwel:

* de werkpost goed kennen (zo goed als de werknemers zelfl);

* de studie op de werkplaatsen uitvoeren;

* de adviezen van de werknemers op een informele manier inwinnen;

* over technische kennis beschikken voor het uitvoeren van het onderzoek en de prakti-
sche toepassing van de oplossingen;

* vervolgens rechtstreeks of onrechtstreeks opnieuw beroep doen op de werknemers en
hun technische omkadering voor advies over de geplande oplossingen.

Analysis

Observation

Screening
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De Analyse zal betrekking hebben op een aantal specifiecke aspecten die tijdens de

Observatie zijn vastgelegd. Het kan hierbij bijvoorbeeld gaan om volgende proble-

men:

* probleem inzake verluchting bij de herziening van de algemene problematiek van
de chemische agentia;

* probleem van de brandblussers bij de herziening van het globale brandrisico;

 probleem inzake communicatie bij het bekijken van alle psychosociale factoren.

In tegenstelling tot de methodes Déparis en Observatie zal de Analyse in een eer-
ste fase gebeuren door een preventieadviseur (vaak van buiten de onderneming in
het geval van de KMO’) die niet noodzakelijk heeft deelgenomen aan de
Opsporings- en Observatie-vergaderingen. Hij moet dus eerst op de hoogte wor-
den gebracht van hetgeen reeds werd gedaan, en vervolgens herziet hij de keuzes en
geplande acties alvorens de bijkomende onderzoeken te doen.

De aanpak die door deze preventieadviseur moet worden gevolgd, bevat de volgen-

de elementen:

I. De herziening van de resultaten van de vergaderingen Déparis en Observatie
van de arbeidssituatie. Dit gebeurt samen met de coérdinator die de studies tij-
dens deze eerste twee fases heeft gedaan:

* door kennis te nemen van de studies die op de twee niveaus werden verricht;

* door deze studies en de geplande oplossingen te herzien en zijn kennis te
gebruiken om de geplande oplossingen al dan niet goed te keuren;

* door de aspecten te bepalen die een bijkomende Analyse vereisen.

2. De eigenlijke Analyse van de arbeidssituatie onder deze specifieke punten en
in samenwerking met de mensen van de onderneming.

Deze zal bestaan uit een inzameling van meer specifiecke of minder evidente

informatie om te bepalen waarop men zich kan baseren om deze specifieke

problemen op te lossen:

* In bepaalde gevallen zal de Analyse vragen bepaalde werknemers in detail te
observeren. De keuze kan niet aan het toeval worden overgelaten, maar
moet betrekking hebben op representatieve personen op basis van de
gezochte informatie. Dit kunnen werknemers zijn die representatief zijn voor
de meerderheid of, integendeel, deze die in de meest ongunstige omstandig-
heden werken.

* De Analyse moet zoveel mogelijk rekening houden met de verschillende vari-
aties van de arbeidsomstandigheden:
- de productie: normaal, gebruikelijk, seizoengebonden, ...;
- de toestand van de productielijn: defecte, slecht afgestelde, nieuwe machi-
nes;
- de rotatie van de werknemers;
- het absenteisme.

Observation

Screening




* De preventieadviseur zal op zoek gaan naar de ontbrekende informatie via
methodes die hij kiest op basis van de behoeften:
- door de werkwijze van bepaalde werknemers te vergelijken;
- door trachten te begrijpen wat bepalend is voor deze verschillen;
- door te zoeken waarop men zich technisch kan baseren;

De belangrijkste methode is de directe observatie van de werknemers in hun
arbeidssituatie. Voor bepaalde aspecten zoals de schikking van de werk-
posten, de organisatie van het werk, de risico’s op musculo-skeletale aandoe-
ningen, goederenbehandeling, ... kunnen foto’s of video’s bijkomende
instrumenten zijn, maar zij mogen deze rechtstreekse observatie niet ver-
vangen. Zij maken evenwel het volgende mogelijk:

- het bekijken van dezelfde beelden door verschillende personen (werkne-
mers, dienst methoden, ...) om bijkomende meningen te verzamelen;

- de studie van de toepasbaarheid en de reéele impact van bepaalde voor-
gestelde oplossingen;

- de samenstelling van didactisch materiaal om de werknemers en vooral de
beginners op te leiden;

- het op punt stellen van de ondersteuning die noodzakelijk kan zijn om een
efficiénte toepassing van bepaalde voorgestelde oplossingen te waarbor-
gen, zoals bijvoorbeeld de organisatie van een opleiding voor goederenbe-
handeling.

* In bepaalde gevallen zal de preventieadviseur het misschien nodig achten
enkele eenvoudige metingen te doen: verlichting, luchtsnelheid, krachtinspan-
ningen, concentraties, ... De methodes SOBANE-Analyse die in verschillende
domeinen werden ontwikkeld en voorgesteld, beschrijven deze.

Gespecialiseerde metingen met gebruik van complexe toestellen blijven even-
wel voorbestemd voor niveau 4, Expertise, en zullen moeten worden uitge-
voerd door hiertoe bevoegde experts.

Men dient de aandacht te vestigen op het feit dat de zodoende beschreven
Analyse volledig verschillend is van de kwantificering die bijvoorbeeld zou
worden uitgevoerd met een epidemiologisch doel. De vragen die men tracht
te beantwoorden zijn hier van het type: “waarom is de situatie zo?” “wat kun-
nen we doen om ze te veranderen?!”, en de discussies over deze kwesties
moeten onmiddellijk tot oplossingen leiden. De kwantificeringsmethode
daarentegen zoekt antwoorden op vragen van het type: “wat is de duur tij-
dens dewelke de werknemer aan een bepaald risico is blootgesteld?” Daarom
moeten duur, concentraties, niveaus, ... worden gekwanficeerd zonder zich
direct te bekommeren om de redenen van deze vereisten.

Een kwantificering van de risico’s kan evenwel noodzakelijk blijken om bij-
voorbeeld het belang van een probleem te benadrukken, om de toepassing
van oplossingen te rechtvaardigen, of om een verband te leggen tussen een
blootstelling en een trauma of een beroepsziekte. Deze aspecten werden
reeds besproken in hoofdstuk 2.

De duur van de Analyse en de kostprijs ervan hangen rechtstreeks af van het pro-
bleem waarmee men te maken heeft en van de eventuele noodzaak om bepaalde
vereisten of blootstellingen te kwantificeren.

Een grondige analyse van de ingezamelde informatie en het zoeken naar oplossingen
vallen niet onder de exclusieve bevoegdheid van de preventieadviseur. Ook diegenen
die de technische en praktische bijkomstigheden kennen — werknemers en hun tech-
nische omkadering, moeten hieraan rechtstreeks deelnemen. Indien zij niet recht-
streeks deelnemen — zal hun advies over de door de preventieadviseur ge-
formuleerde aanbevelingen worden gevraagd véor de toepassing ervan. Deze traps-
gewijze interventie is de meest frequente. Het is evenwel niet altijd deze die leidt tot
de beste oplossingen en zeker niet de snelste.



Het succes van de interventie van de preventieadviseur heeft zodoende rechtstreeks
te maken met:
* de kwaliteit van de studies die op de vroegere niveaus van de interventie gebeur-

den;

* de kwaliteit van dit overleg met de betrokken personen van de onderneming.

3.

De exploitatie van de gegevens is het gedeelte dat alle competenties van
de preventieadviseur omvat. Geen enkele bijzondere methodologie kan dus
worden gedefinieerd: de expert moet weten wat men wil onderzoeken en hoe
men dit kan bereiken.

Het verslag
Na de Analyse wordt van de preventieadviseur een verslag verwacht.

Het verslag moet de synthese zijn van alle informatie die geleidelijk werd inge-
zameld en van de oplossingen/verbeteringen die geleidelijk werden toegepast
of gepland:

De uiteenzetting van het probleem.

De resultaten van de interventie, zonder te blijven stilstaan bij de verschil-

lende opeenvolgende interventies, maar door aan de deelnemers hun res-

pectievelijke verdiensten toe te kennen:

- de aspecten die in detail werden geObserveerd en de voorgestelde oplos-
singen;

- de aspecten die in detail werden geAnalyseerd en de voorgestelde oplos-
singen;

- desgevallend de aspecten waarvoor een Expertise werd gedaan.

Een synthese van de oplossingen en technische of organisatorische verbete-

ringen.

Het voorstel tot uitwerking van prototypes of de realisatie van proefopstel-

lingen indien sommige oplossingen een technische aanpassing vereisen.

De maatregelen die desgevallend moeten worden genomen voor de infor-

matie en de aangepaste opleiding van de werknemers inzake:

- de optimale werkprocedures en deze die moeten worden vermeden;

- de risico’s inzake gezondheid en veiligheid.

Een rangschikking volgens belangrijkheid van de aanbevolen maatregelen vol-

gens:

- hetgeen onontbeerlijk is;

- hetgeen noodzakelijk is;

- hetgeen wenselijk is.

Een globale rechtvaardiging van deze oplossingen door aan te tonen dat:

- zij de voordien beschreven problemen werkelijk kunnen oplossen;

- zij geen andere problemen gaan veroorzaken voor alle of voor sommige
werknemers;

- zij verenigbaar zijn met de vereisten inzake productiviteit en rentabiliteit
van de onderneming.

De eventuele rechtvaardiging van de noodzaak van een bijkomende

Expertise.

Een schema van realisatie van de aanbevolen oplossingen, met “wie doet wat,

wanneer, hoe” en met welke follow-up in de tijd om de garantie dat het ver-

slag zal worden gevolgd door concrete effecten, te waarborgen.

Een synthese van dit eindrapport (| pagina) met de belangrijkste technische

oplossingen.
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De validering van de Déparis-overleggids bestaat erin na te gaan of de werknemers
en hun technische omkadering de filosofie en de inhoud van de gids begrijpen, of een
vergadering van 2 uren volstaat om deze te overlopen en of deze vergadering leidt
tot resultaten die de onderneming ertoe kunnen aanzetten de studie te herbegin-
nen.

40 ondernemingen werden gecontacteerd door externe preventieadviseurs en aan-
vaardden om deze studie toe te passen: 6 uit de tertiaire sector, 8 uit de chemische
sector (verffabrieken, drukkerijen, ...), 8 uit de metaalsector (werkplaatsen, garages,
...), 6 uit de gezondheidszorg, 7 met repetitieve werken (apotheken, verpakking, ...)
en 5 zelfstandige zaken (bakkers, slagers, ...). Het ging om 13 kleine (< 50 werkne-
mers), 12 middelgrote (50 tot 200) en 14 grote ondernemingen. Ze waren a priori
geen vragende partij, hetgeen hun gedrag uiteraard beinvloedt.

De resultaten kunnen als volgt worden samengevat:

* de contactpersoon was de interne preventieadviseur (72%) of de werkgever zelf
(28%);

* 456 mannen en 378 vrouwen waren bij de bestudeerde arbeidssituaties betrok-
ken;

* 123 personen (62% mannen en 38% vrouwen) van alle leeftijden en alle ancién-
niteiten namen actief aan de vergaderingen deel. [5% van hen maakte deel uit van
het CPBW;

* de Déparis-vergadering werd zelden in de buurt van de werkposten gehouden (16
gevallen), maar met de mogelijkheid om gemakkelijk naar de werkposten te gaan
in 31 gevallen, hetgeen in 17 gevallen is gebeurd;

» ze werd meestal geleid door de externe preventieadviseur (24 gevallen), maar
slechts in 16 gevallen door de contactpersoon (met de assistentie van de preven-
tieadviseur);

* de gids werd voorgesteld aan de hand van fotokopieén van de rubrieken (17 geval-
len), hetzij door projectie van transparanten (15 keer), hetzij mondeling;

* de discussie betrof wel degelijk het zoeken naar verbeteringen;

* de volgorde van de rubrieken kon bijna altijd worden gerespecteerd (95%);

in haast alle gevallen konden de 18 rubrieken worden overlopen in een gemiddel-

de tijd van iets minder dan twee uren;

de doelstellingen van de Déparis-vergaderingen werden bereikt, aangezien 417

preventiemaatregelen werden voorgesteld, namelijk ongeveer 10 per vergadering,

waarvan de meerderheid (71%) weinig of niet duur was;

* behalve de rubriek trillingen, die slechts 20 ondernemingen betrof, werden alle

rubrieken belangrijk bevonden door meer dan de helft van de deelnemers; de laat-

ste rubrieken (psychosociale aspecten) door meer dan 70%. 8 rubrieken werden
anders beoordeeld door de mannen dan door de vrouwen;

slechts 33% van de voorstellen was reeds gekend. 45% was specifiek voor de

bestudeerde arbeidssituaties en 49% was voldoende concreet om meteen te wor-

den toegepast;

de aanduiding van wie wat doet en wanneer nam niet al te veel tijd in beslag (94%);

deze bleek interessant (77%) en betrouwbaar (87%) en speelde een rol bij het

zoeken naar oplossingen in 32% van de gevallen;

* de raming van de kosten vertraagde het proces niet (91%), bleek interessant
(73%), maar matig betrouwbaar (61%). Ze beinvioedde het zoeken naar oplossin-
gen in 32% van de gevallen;

* de scheiding van de concrete oplossingen en de meer in detail te bestuderen
aspecten bleek interessant (70%) en betrouwbaar (76%), evenals de evaluatie door
de 3 smileys: zeer interessant (94%) en betrouwbaar (77%);

* de deelname was spontaan in 95% van de vergaderingen en een zekere bezorgd-
heid werd slechts in 19% van de gevallen aangevoeld.
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Alle auteurs zijn het eens over de voordelen van de participatie. Deze voordelen zijn
rechtstreeks en onrechtstreeks. Dankzij de participatie kunnen de verschillen tussen
de manier waarop de hiérarchische lijn het werk ziet en de manier waarop het wer-
kelijk wordt uitgevoerd, worden opgeheven (57). De oplossingen zijn dus concreter
en toepasselijker (58).Voor de werknemers leidt het feit dat ze aan de studie over
hun arbeidssituatie, aan de ontwikkeling en indien mogelijk aan de invoering van de
oplossingen hebben deelgenomen, tot een gevoel eigenaar van de oplossing te zijn
en dus tot een groter engagement om deze oplossingen te gebruiken (59). De par-
ticipatie leidt zodoende tot een aanzienlijke vermindering van de weerstand tegen
verandering (60).

De participatie wijzigt eveneens het beeld dat de werknemer binnen de onderne-
ming van zichzelf heeft:
- gevoel van toegenomen controle over zijn werkomgeving (61);
- gevoel van meer persoonlijke waarde omdat naar hem werd geluisterd (62);
- betere kennis van de manier waarop zijn werk in de onderneming wordt gein-
tegreerd en hoe dit zich ten opzichte van de andere activiteiten situeert (63).

Bijgevolg wijzigt zij de sociale verhoudingen binnen de onderneming:
- verbetering van de communicatie tussen werknemers en werkgever, maar ook
van de codrdinatie tussen werknemers en tussen departementen;
- nieuwe banden met de verschillende activiteiten en de andere werknemers van
de onderneming (64).

Ze stimuleert de nieuwsgierigheid, de bekwaamheid om zichzelf in vraag te stellen
en de constructieve intelligentie (65) die aanzet tot meer informatie en opleiding
(66). De belangstelling in en het begrip van het participatieve proces verspreiden zich
in de onderneming, de initiatieven zijn als een olievlek en het proces veralgemeent
zich (67). De mensen zijn steeds beter in staat zich aan nieuwe arbeidsomstandig-
heden aan te passen en hun kennis op andere werkposten te gebruiken (68).

We wijzen er nogmaals op dat het om een zeer geleidelijke evolutie gaat: verbete-
ring van de kennis van de organisatie, het sneller en beter leren kennen van een
nieuw systeem (69), het op gang brengen van de wijziging van het klimaat van de
onderneming, ... In tegenstelling tot hetgeen algemeen wordt gedacht, treft deze evo-
lutie niet alleen de werknemers, maar ook de hiérarchische lijn en zelfs de ontwer-
pers en de technische specialisten (70).

Sommige auteurs vestigen de aandacht op enkele gevaren en beperkingen van het
participatieve proces: het is eerder een proces van eisen in plaats van overleg, er is
een stroom van aanbevelingen die de verantwoordelijken overrompelt, alleen tech-
nische en oppervlakkige oplossingen worden voorgesteld, ... (71) Deze kritiek of
spijt getuigt van een gebrek aan geduld. Zoals we reeds bij de bespreking van de vori-
ge fases zeiden, vinden wij het normaal dat werknemers die nog nooit het woord
hebben genomen, in de eerste plaats denken aan de verbetering van de technische
elementen waarmee ze rechtstreeks contact hebben en die hen over het algemeen
worden opgelegd: machines, gereedschap, ...VWanneer deze elementen in gunstige zin
werden veranderd en het vertrouwen is gevestigd, zullen aspecten inzake organisa-
tie en communicatie die hen rechtstreekser in vraag kunnen stellen, worden aange-
kaart. A fortiori worden de psychosociale aspecten pas later grondig behandeld, na
een grondiger rijpingsproces van de mentaliteit (72).

Het zou evenwel een vergissing zijn er niet over te praten, zij het slechts opper-
vlakkig, voorzichtig en schijnbaar nutteloos, vanaf het begin van het participatieve
proces, teneinde de bekommernis te tonen om alle componenten van de arbeidssi-
tuatie te verbeteren (en niet alleen de technische aspecten), en de partners toe te
laten hierover geleidelijk na te denken.

Het is dus een must dat de instrumenten waarmee de discussie tijdens de overleg-
vergaderingen wordt geleid, vanaf het begin de psychosociale aspecten integreren.

We eindigen met de analyse van 3 punten die het participatieve proces vaak worden
verweten.
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Het participatieve proces wordt vaak verweten veel uren van verschillende mensen
in beslag te nemen en dus veel te kosten. Dit verwijt wordt vaak gemaakt door de
werkgever die liever een consultant betaalt dan 3 tot 7 personen gedurende 2 uren
vrij te maken. De gebruikskost is dus niet nul. Deze omvat:

* de voorbereiding van de interventie of van de actie;

* de tijd om de directie en de hiérarchie te overtuigen zich hiervoor te engageren;
* de tijd om de medewerking van de werknemers te krijgen;

* de technische voorbereiding van de vergadering;

* de duur van de vergadering: ongeveer 2 uren voor 3 tot 7 personen;

* na de vergadering, de tijd om de resultaten in vorm te gieten (ongeveer 2 uren).
Dit argument klopt niet indien men de kosten van deze analyse vergelijkt met deze
van andere benaderingen die, op korte en lange termijn, tot dezelfde, niet alleen
technische, maar ook menselijke en economische resultaten zouden kunnen leiden.

De resultaten van de Déparis-overlegvergaderingen zijn variabel, afhankelijk van de
manier waarop de Déparis-codrdinator de vergadering leidt en volgens de “cultuur”
van de onderneming:

* In bepaalde gevallen beperken de deelnemers zich tot een vaststelling, en bespre-
ken ze voornamelijk of een bepaald aspect al dan niet bevredigend is. Soms stel-
len we bij de werknemers een tendens van zelfbeperking in hun beoordelingen
vast.

* In andere gevallen heeft de discussie werkelijk betrekking op het waarom van de
dingen, maar worden algemene oplossingen in de voorwaardelijke wijs geformu-
leerd: “men zou”, “we zouden het werk kunnen reorganiseren”, “we zouden de
cycli moeten herzien”, ...

* In veel gevallen werd het doel echter bereikt; concrete oplossingen worden gefor-
muleerd: plan voor herinrichting van de ruimte, verplaatsing van de voorraden of
de machines, andere verdelingen tussen de werknemers, concreet vastgelegde
andere werkmethodes, ...

De eindtabel van de onmiddellijke acties (wie doet wat, wanneer) en de thema’s
waarop de bijkomende Observaties betrekking moeten hebben, is dan zeer con-
creet en maakt het mogelijk de prioriteiten vast te leggen en de actieplannen op
korte en lange termijn op te stellen.

Zoals reeds eerder gezegd wordt de efficiéntie, bij een later gebruik, groter, de deel-
name van de werknemers is concreter zodat wordt aangetoond dat de eerste ver-
gadering hen heeft geleerd beter te kijken en na te denken over hun arbeidssituatie.

Hoe dan ook, de Déparis-overleggids en over het algemeen de toepassing van de

SOBANE-strategie blijken te leiden tot volledig andere resultaten dan methodes

zoals “functieprofielen" (73), controlelijsten voor veiligheid-gezondheid, Kinney-

Wiruth-analyses, en dit voornamelijk omdat:

* de voorstellen worden uitgedacht door de betrokken personen en concreet zijn;

* zij, om dezelfde reden, spontaan beter aanvaard en toegepast worden;

* ze in volgorde van belangrijkheid zijn gerangschikt dankzij de beoordeling, hoe ruw
deze ook worden ingeschat, van de financiéle gevolgen;

* hieruit een actieplan op korte, middellange en lange termijn ontstaat, vooral dank-
zij een samenvattende tabel met wie wat doet en wanneer, en dus een dynamisch
plan voor het risicobeheer;



* de methode de zelfopleiding van de werknemers mogelijk maakt daar zij ertoe
worden aangezet te zoeken naar informatie op basis van hun behoeften, in tegen-
stelling tot de opleidingsprogramma’s waarover de preventieadviseurs beslissen en
worden gegeven aan werknemers die nauwelijks vragende partij zijn.

Diegenen die veronderstellen dat de evaluatie van de risico’s onontbeerlijk is en dat
kwantificering leidt tot oplossingen, zoeken bewijzen van efficiéntie in indicatoren
zoals percentage van frequentie, ernst of absenteisme

Deze zoektocht blijkt denkbeeldig en tevergeefs, vooral in kleine ondernemingen,
wegens redenen die we hebben aangehaald toen we het hadden over de geringe
belangstelling van deze ondernemingen voor veiligheid en gezondheid. Het verband
met de productiviteit is eveneens moeilijk te leggen omdat andere conjuncturele fac-
toren deze productiviteit aanzienlijk beinvloeden.

Aspecten als verandering van mentaliteit, motivering, bevrediging en communicatie
zijn niet gemakkelijk meetbaar en gaan onopgemerkt voorbij. Deze wijzigingen bren-
gen de onderneming van een abnormale toestand die zij niet wilde erkennen, naar
een normale toestand waarvan ze dacht dat het de hare was. Deze aspecten wor-
den ondergewaardeerd.

Het is evenwel waar dat er een gestructureerde methode ontbreekt, een zoge-
naamde audit die zou toelaten een globale balans véér en tijdens het proces (dat
nooit stopt) op te maken over het type van beheer, de communicatie tussen werk-
nemers en technici, de praktijken van het technische personeel, de toestand inzake
gezondheid en veiligheid en het niveau van kennis en competentie (74).

(74) ANON, Les profils de postes,
méthode d'Analyse des conditions de
travail, Collection Hommes et Savoirs,
Masson, Paris, 1979.
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Handleiding

12.
13.

14

Informatie door de directie betreffende de nagestreefde doelstellingen en de
afspraak rekening te houden met de resultaten van de vergaderingen en de uit-
gevoerde studies.

Akkoord van het Comité voor Preventie en Bescherming op het Werk.

Groeperen van werkposten die samen de te onderzoeken "arbeidssituatie" vor-
men.

Aanduiden van een codrdinator door de directie met akkoord van de werkne-
mers.

Voorbereiding van de codérdinator: hij leest grondig de Déparis-overleggids en
leert de gids toe te passen. Hij past de gids aan de te onderzoeken arbeidssitua-
tie aan. Dit doet hij door termen te veranderen, door bepaalde overbodige
aspecten weg te laten of te wijzigen of door bijkomende aspecten toe te voegen.

Samenstelling van een werkgroep voor de te onderzoeken arbeidssituatie. De
werkgroep bestaat enerzijds uit "sleutelwerknemers" die worden aangeduid
door hun collega's en hun vertegenwoordigers en anderzijds uit werknemers van
de technische omkadering die worden aangeduid door de directie. De werk-
groep bestaat minstens uit | man en | vrouw indien het een gemengde groep
betreft.

Vergadering van de werkgroep in een rustig lokaal dicht bij de werkposten.

Duidelijke toelichting door de coodrdinator betreffende het doel van de vergade-
ring en de te volgen procedure.

Doorlopen van elke rubriek aan de hand van de te bespreken punten. Men staat

niet lang stil bij het zoeken naar een score, maar men concentreert zich op:

* wat er kan gedaan worden om de situatie te verbeteren, door wie en wanneer;

* de aspecten waarvoor men beroep moet doen op een preventieadviseur;

* het schatten van de kostprijs van de voorgestelde verbeteringsmaatregelen en
de invloed die ze kunnen hebben op de kwaliteit van het product en op de
productiviteit. De beoordeling gebeurt als volgt: nihil (0), laag (€), matig (€€)
of zeer duur (€€€).

.Na de vergadering maakt de codrdinator een synthese met vermelding van:

* de besproken rubrieken met een gedetailleerde informatie over de resultaten
van de vergadering;

* de lijst met de geplande oplossingen met bepaling van wie wat doet en wan-
neer;

* de lijst met de meer in detail te bestuderen aspecten en hun prioriteit.

Voorstellen van de resultaten, herzieningen, toevoegingen, ... aan de deelnemers
van de werkgroep.

Afronden van de synthese.
Voorstellen van de synthese aan de directie en aan de overlegorganen.

Vervolg van de studie voor de niet opgeloste problemen, domein per domein,
door gebruik te maken van de methode niveau 2, Observatie, van de SOBA-
NE strategie.



Onderstaande tekst kan helpen om het doel van de vergadering te ver-
duidelijken.

"In de loop van de vergadering worden alle aspecten overlopen die het werk al of
niet gemakkelijker, doeltreffender en aangenamer kunnen maken. Het betreft zowel
technische als organisatorische aspecten als zaken die te maken hebben met arbeids-
verhoudingen.

De doelstelling is niet te weten of het werk gemakkelijk of aangenaam is voor 20%,
50% of 100%. Het is wel de bedoeling om te achterhalen wat men concreet,
onmiddellijk, binnen 3 maanden en op langere termijn kan ondernemen om het werk
aangenamer en efficiénter te maken.

Het kan gaan over technische aanpassingen en nieuwe arbeidstechnieken, maar ook
over een betere communicatie, een reorganisatie van uurroosters of over specifie-
ke opleidingen.

Voor sommige aspecten zou men moeten kunnen zeggen wat er dient te verande-
ren en hoe dit concreet dient te gebeuren.Voor andere aspecten zullen bijkomende
studies moeten worden uitgevoerd.

De directie engageert zich ertoe een actieplan op te stellen met als doel zo goed
mogelijk gevolg te geven aan hetgeen besproken zal worden.”

Deparis-gids

Te bespreken Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De ateliers, de burelen en de werkzones:
* Middelmatige grootte en geen enkele werknemer zit
afgezonderd
De doorgangswegen: (voor personen en voertuigen)
*» Deze zijn voldoende breed, goed afgebakend door lij-
nen
* Niet belemmerd door voorwerpen, kisten, paletten...
* Goede zichtbaarheid
De toegangswegen tot de werkruimtes:
* Rechtstreeks toegankelijk, eenvoudig en voldoende
breed (> 80 cm)
Hindernissen: Voldoende orde en netheid
Sorteerruimtes:
*  Gemakkelijk toegankelijk en voldoende opbergruimte
(kasten, rekken, ...)
Het technisch en huishoudelijk onderhoud:
* De lokalen worden goed en regelmatig onderhouden
en zijn in goede staat
Het afval:
* Gesorteerd en correct verwijderd
* Verzameld in aangepaste containers, voldoende in aan-
tal
De werkvloeren:
* In goede staat, waterpas, degelijk, niet glad
De personeelsvoorzieningen:
» Douches, toiletten, vestiaires, refter, ...
* Voldoende groot, comfortabel en goed uitgerust
De nooduitgangen:
* Vrij en goed zichtbaar
* Via passende pictogrammen aangeduid

Meer in detail te bestuderen aspecten: ®




2. Organisatie van het werk

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De werkorganisatie:
¢ Duidelijk en gekend
¢ Laat toe om te werken op een veilige manier
* Planning bevredigend in tijd en ruimte
¢ Werkprocedures: klaar en duidelijk
De werkomstandigheden:
* Plaats, gereedschap, materiaal, voorraden, onvoorziene
omstandigheden, externe opdrachten, tijd, ...
¢ Laten toe de normale werkprocedures toe te passen
en kwaliteitswerk uit te voeren
De bevoorrading van de werkposten:
* De bufferstock is noch te groot, noch te klein
De onafhankelijkheid van de onderlinge werk-
posten:
* Niet te groot, niet te klein
De communicatiemiddelen: tussen werknemers
van verschillende werkposten tijdens het werk
* Stem, telefoon, computer, parlofoon, ...
* Aangepast en aangenaam
* Aangepast aan het omgevingslawaai

Meer in detail te bestuderen aspecten:

3. Arbeidsongevallen

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

Werkkledij en persoonlijke beschermingsmid-
delen (PBM):
* Aangepast, beschikbaar, gebruikt, onderhouden, geor-
dend, ...
« Bij gevaarlijke producten: maskers, veiligheidsbrillen,
handschoenen
* Bij machines: veiligheidsbrillen, handschoenen
* Bij werken op hoogte: helm, veiligheidsharnas, ...

Val van hoogte: veiligheidsgordels, verankeringspunten,
onderhoud van de uitrusting voor het werken op hoogte,
hijsen van personen, ...
Vallen, struikelen: staat van de vloer, orde, netheid, ...
Vallende voorwerpen of wegspringende deel-
tjes:

* Veiligheid van de handelingen en ordening van de

hulpmiddelen en het materiaal

Mechanische risico's: verwonding, aandrijving, verplet-
tering, amputatie, snijwonden, steekwonden, brandwonden,
... te wijten aan de afwezigheid van of aan de verwijdering
van schermen en afschermkappen; gebruik van naalden, mes-
sen, warmtebronnen

Procedures in geval van ongeval:

¢ Duidelijk, door iedereen gekend en toegepast
Analyses van arbeidsongevallen:

« Systematisch, volledig en nuttig
EHBO: EHBO-Iokalen, verbanddozen, hulpverleners, ...
goed gelegen en aangepast

Meer in detail te bestuderen aspecten:




4. Elektrische risico’s en brandgevaar

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

ELEKTRISCHE RISICO’S
De elektrische installatie:

* Differentieelschakelaars, zekeringen, aardingen, signali-

satie, bescherming, ...

Het materiaal: draden, kabels, verlengstukken,
aardgeleiding, ...
De uitrusting: aansluitingen, noodstop, onderhoud,
aardingen, isolatie, batterijen, ...

BRAND EN EXPLOSIE

Ontvlambare of explosieve stoffen: hoeveelheid,
opslagplaatsen, verluchting, bevoorrading, ...

De ontstekingsbronnen: naakte vlam, warmtebron-
nen of bronnen die vonken doen ontstaan (statische elektri-
citeit, ...), signalisatie

De bestrijdingsmiddelen: detectie en automatische
blussing, brandblusapparaten, hydranten, brandhaspels, ...,
signalisatie

De brandwerende deuren: niet belemmerd, dichtge-
houden om verdiepingen, werkplaatsen, opslagzones , tech-
nische lokalen, ... te isoleren (compartimentering)

De interne interventieploeg: opgeleid, beschikbaar
De richtlijnen in geval van brand: evacuatieplan-
nen, alarmmelding, waarschuwingssignaal, evacuatiewegen en
nooduitgangen, verzamelpunten, brandoefeningen, ...
Signalisatie: opslagplaatsen, bestrijdingsmiddelen, nood-
uitgangen en noodverlichting, plattegrond per verdieping, ...

Meer in detail te bestuderen aspecten:

5. Bedieningsmiddelen en signalen

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De werkbeschrijving: duidelijke staten, lijsten, ...
De signalen (schermen, lampen, ...)
en bedieningsmiddelen:

* Drukknopen, hendels, pedalen, ...

Hun plaatsing:

+ Dicht bij en tegenover de werknemer, niet te hoog,
noch te laag

* Goed gerangschikt op het bedieningspaneel (aantal en
kleuren van de drukknoppen en lampen, ...)

* Noodstopsystemen (drukknoppen, kabels, ...) aanwe-
zig en gemakkelijk bereikbaar

Hun kenmerken:

* Het respecteren van de stereotypes: mobiele wijzer
van links naar rechts, groen=aanzetten, rood=uitzet-
ten, richting van de besturing, ...

* Geluidsniveau en lichtintensiteit aangepast aan omge-
ving

* De grootte: vormen en afmetingen (drukknoppen,
controlelampen, ...)

De kracht:

* Geen extreme drukkrachten nodig door handen, vin-

gers of voeten, ...

in goede staat

Meer in detail te bestuderen aspecten:




6. Materiaal, handgereedschap, machines

Te bespreken Wie kan wat concreet doen en wanneer?

Materiaal, handgereedschap en machines:
* Hamers, nijptangen, ..., vaste en verplaatsbare machi-
nes, hefwerktuigen, ...
Aangepast: aan de uit te voeren handeling
* Afgezonderd in een veiligheidszone (gevaarlijke machi-
nes)
Onderhoud:
¢ In goede staat
* Regelmatig, jaarlijks grondige controle
* Kunnen opzijgezet worden in geval van problemen
(beschadigde snoer, spleten, scheuren, algemene slijta-
ge)
* Reiniging en rangschikking volgens de noden, op plaat-
sen rond de werkposten die goed bereikbaar zijn
Vormen en afmetingen:
* Makkelijk en veilig vast te houden
* Hanteerbaar zonder handen of armen te belasten.
* Rechte of gebogen handvatten, te lang of te kort, te
dik of te dun, te ruw of te glad
Aangepast aan de werknemer en beveiligd:
* Geen elementen die kunnen kwetsen
* Niet te zwaar
¢ Aangepast aan linkshandigen
De opleiding van de werknemers:
* Om het juiste en het meest efficiénte materiaal of
machine te kiezen

Meer in detail te bestuderen aspecten: ®

7. Werkhoudingen

Te bespreken Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De repetitieve bewegingen: niet continu
De werkhoudingen: comfortabel
* Rechte rug: geen flexie- of torsiebewegingen
* Hoofd recht : geen flexie, extensie of rotatie
*  Ontspannen schouders: niet opgetrokken
* De armen langs het lichaam: niet zijwaarts of geheven
¢ Normale positionering van de handen: niet gebogen
* De beide voeten op de grond of op een voetsteun
* Niet geknield of gehurkt
Anders kniebeschermers, kussens, schuimrubber, ...
beschikbaar
* Ongunstige houdingen worden niet frequent aangeno-
men
De werkhoogte: (tafels, burelen, rekken, machines,
gereedschap,...) kan in een ideale positie geplaatst worden
Het zittend of rechtstaand/zittend werken:
« Bij voorkeur
» Kwaliteitsstoelen: stabiel en comfortabel
« Steun voor de voorarmen, op het werkoppervlak of in
de hoogte verstelbare armleuningen
* Voldoende vrije beenruimte onder het werkoppervlak
Bij rechtstaand werk:
* Geen hinder tijdens de bewegingen
* Comfortabele steun voor de dijen en/of de armen op
oppervlakten, ingesteld op een goede hoogte
De hulpmiddelen:
¢ Trapje, ... beschikbaar bij het werken in de hoogte
« Stabiel, duurzaam, gemakkelijk en veilig te gebruiken
(vallen)

Meer in detail te bestuderen aspecten: ®




8. Krachtinspanningen
en goederenbehandeling

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De bewegingen en krachtinspanningen:
* Niet bruusk of belangrijk
* Zonder snelle verplaatsingen of repetitieve bewegin-
gen

De inspanningen van de handen:

» Gematigd en geen torsie van de polsen
* Nooit slagbewegingen met de handpalm
De lasten:
e Licht en uitgebalanceerd (vloeistof, grootte van
lasten)
* Comfortabel vast te grijpen: goede handvatten,
geen snijdende randen, niet glad, niet te koud noch te
warm, ...
* Op goede hoogte: opnemen en wegzetten op
hoogte van broeksriem
* Zonder rotatie of inclinatie van de romp
* Slechts over korte afstanden te dragen
De mechanische hulpmiddelen: aangepast
* Takels, rolwagens die geduwd kunnen worden, eerder
dan trekken voor zware en/of onstabiele lasten

* Drijfriemen, transportbanden, ... voor frequente
transporten

*  Goede kwaliteit, goed geplaatst, eenvoudig en snel in
gebruik

De opleiding: opleiding manueel hanteren van lasten,

aangepast aan de werkpost

De vermoeidheid: aanvaardbaar op het einde van de

werkdag

Meer in detail te bestuderen aspecten:

9. Verlichting

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

Verlichting:
* In de lokalen, voor het uitvoeren van het werk, van de
doorgangen (trappen, ...)
* Niet te sterk noch te zwak: voldoende om details
waar te nemen maar ook niet te overvloedig
Daglicht en het buitenzicht: bevredigend
* Binnenvallen van natuurlijk licht langs propere ven-
sters
Geen schaduwinval op het werk
Geen weerkaatsing of verblinding:
* Op de tafels, op metalen of glazen oppervlakken,
plastic bladen, ramen, beeldschermen, ...
* Zeker niet door de zon; ramen voorzien van gordij-
nen, lamellen of zonnewering
* Niet rechtstreeks in lichtbronnen kijken
De verlichtingsarmaturen:
* Proper, regelmatig gereinigd
» Defecte lampen of TL-buizen worden zo snel mogelijk
vervangen
Het beeldschermwerk:
» De werknemer zit niet recht voor of achter een ven-
ster of een belangrijke lichtbron

Meer in detail te bestuderen aspecten:




10. lawaai

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

In het atelier:
* De mogelijkheid om een gesprek te voeren:
vanop | meter afstand
¢ De PBM’s: (oordopjes, helm, ...)
¢ Beschikbaar en gebruikt indien nodig
In de kantoorruimtes:
* Geen hinder of afleiding: (verkeer, telefoons, air-
conditioning, fotokopieerapparaten, gesprekken,...)
De ligging van de werkposten:
¢ Zo ver mogelijk verwijderd van de geluidsbronnen
De machines of lawaaierige installaties:
* Goed onderhouden, omkapseld
De gaten, gleuven en openingen:
* In de scheidingswanden tussen lokalen, ramen en aan
de onderkant van deuren

Meer in detail te bestuderen aspecten:

11. Luchthygiéne

Chemische (vaste of vloeibare stoffen, gassen) en biologische (bacterién, virussen, lichaamsvochten) risico's

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De chemische en biologische risico’s:

* Een up-to-date inventaris van de producten

* Beschikbare documentatie betreffende de aanwezige
risico’s

De opleiding: m.b.t. het werken met chemische en bio-
logische producten en hun risico’s
De procedures:

* Duidelijk en gerespecteerd (mengelingen, doseringen)

 Bij incidenten (omvallen, spatten, ...) zijn gekend en
worden gerespecteerd

De etikettering: aangepaste recipiénten en goed geéti-
ketteerd
De opslagruimte:

« Toxische, corrosieve, ontvlambare, biologische, ... pro-
ducten in een aangepaste, afgezonderde en aangeduide
ruimte

De stofdeeltjes, houtkrullen, olién, dampen,...:

* Verwijderd (ventilatie, afzuigen, ...) zonder dat ze in

de lucht of omgeving verspreid worden
Het chemische en biologische afval:

* Op een gecontroleerde manier verwijderd volgens
gekende procedures

* In aangepaste recipiénten (afvalemmers)

De signalisatie:

* Aangepast en gerespecteerd: verbod op roken, risico-
lokalen, ...

De collectieve beschermingsmiddelen:

* Douche, lavabo, oogfontein, ... goed geplaatst en in
goede staat

De PBM: handschoenen, maskers, veiligheidsbrillen, kledij
* Aangepast, beschikbaar en gebruikt

De werknemers met een verhoogd risico:

vrouwen, zwangere vrouwen, vrouwen die borstvoeding

geven, jonge werknemers, ...

 Specifiek gezondheidstoezicht

De vaccinaties: in orde
De hygiéne:
* Er wordt niet gegeten op de werkplaats
* Geen schimmels of zwammen (vochtigheid)
De luchtverversing: is voldoende
 Frisse lucht, aangenaam en geurloos
De rokers:
* De rokerszone is goed gelegen en voldoende verlucht

Meer in detail te bestuderen aspecten:




12. Thermische omgevingsfactoren

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De temperatuur:
* Niet te warm, noch te koud, geen temperatuurschom-
melingen
De vochtigheid: niet te droog, noch te vochtig
De luchtverplaatsingen: geen tocht door de vensters
en deuren
De warmte, koude en vochtigheidsbronnen:
* Zijn verwijderd: water, damp, machines, zonnestra-
len,...
De werkkledij:
* Comfortabel: overall, laboschort, ...
De beschermkledij:
* Beschikbaar indien nodig (isolerend, waterafstotend,
anti-straling, ...)
» Kwaliteit, aangepast en comfortabel
De frisdranken: beschikbaar bij extreme warmte of
koude

Meer in detail te bestuderen aspecten:

13. Trillingen

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De transportvoertuigen: (rolwagens, vorkhef-
trucks,...)
» Aangepast aan het uit te voeren werk
* De vloeren, rijwegen, banden, ophangingen, bestuur-
derszetels zijn in goede staat
De trillende machines: (slijp- en schroefmachines,
breekhamers, ...)
* Aangepast aan het uit te voeren werk
* Niet te zwaar en trilvrij
* In goede staat en regelmatig onderhouden
De werktuigen, boren, schijven, ...: aangepast en
in goede staat
De opleiding:
*  Werktuigen, transportmiddelen en machines worden
correct gebruikt
» Correcte werkhouding, krachtinspanningen, gebruik
van | of 2 handen, ...

Meer in detail te bestuderen aspecten:




14. Autonomie en ind

ividuele

verantwoordelijkheden

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De opdrachten en verwachtingen: geen tegen-
strijdigheden
De graad van eigen initiatieven:

¢ leder kan zijn werkwijze aanpassen, zonder het werk

van de groep te verstoren
De autonomie:

* leder kan zijn werkpost voor een korte periode verla-
ten (toilet, drinken, ...) zonder het werk van de groep
te verstoren

De vrijheid van communicatie:

* leder kan contact nemen met de interne (onderhoud,
aankoop, kwaliteit, ...) of externe diensten indien hij
dit nodig acht

Het aandachtsniveau: middelmatig, afhankelijk van

* De ernst van de te nemen acties

* De onvoorziene aard van de gebeurtenissen

De beslissingen:

* Aantal mogelijke keuzes is beperkt

* Informatie is beschikbaar

*  Zijn makkelijk te nemen

* De noodzakelijke reactiesnelheid is normaal

De verantwoordelijkheden:
* leder kent zijn verantwoordelijkheid en aanvaardt ze
* Niet te zwaar, noch te licht

De fouten:
¢ leder corrigeert zijn eventuele fouten

Meer in detail te bestuderen aspecten:

15. Inhoud van het werk

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De werkinteresse: boeiend en afwisselend
* Voorbereidende taken, kwaliteitscontroles, herstelling,
onderhoud, ...
De bekwaamheden:
¢ Het werk van de werknemer is in overeenstemming
met zijn functie en professionele bekwaamheid
¢ Men heeft de mogelijkheid om zijn bekwaamheden te
benutten en te ontwikkelen
Informatie en vorming:
* Voor iedereen (jongere werknemers, interim, oudere
werknemers)
* Aangepast aan het uit te voeren werk
¢ M.b.t. de procedures, de risico’s en de preventie
« Bij aanwerving en periodiek herhaald
De emotionele last: niet te zwaar
* Dramatische vergissingen, omgeving (ziekenhuizen), ...

Meer in detail te bestuderen aspecten:




16. Tijdsdruk

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

Het uurrooster en werkschema:
* Voldoende op voorhand gekend
* Mogelijkheid om de werkdag naar eigen wens te orga-
niseren
* Flexibel binnen afgelijnde marges
Het werkritme: niet buitengewoon
* Achterstand in werk kan snel weggewerkt worden
De autonomie van de groep: men organiseert zelf
* De uurroosters en het verlof
* De verdeling van de taken, de pauzes, rotaties
*  Werkachterstand die snel weggewerkt kan worden
* De overuren
* De dal- en piekproductie (werkloosheid, parttime, ...)
* Aanvullend extra werk of op de laatste minuut
De onderbrekingen tijdens het werk:
*  Weinig onvoorzien
De pauzes:
* Frequent en kort
* Georganiseerd in functie van de werkbelasting, slechte
werkhoudingen, repetitief karakter, mentale inspanning

Meer in detail te bestuderen aspecten:

17. Arbeidsverhoudingen tussen -
werknemers en de€ hié€rarchische lijn

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De communicatie tijdens het werk:
» Steeds mogelijk, zowel over het werk als over niet
werkgebonden onderwerpen
* De organisatie van het werk en de werkruimtes laten
toe om elkaar te zien
De verdeling van het werk: correct verdeeld
* leder kent exact zijn taken en zijn rol
De onderlinge hulp van de werknemers:
» voor werkgebonden problemen
Het overleg op het werk: regelmatig
» Tussen het personeel, de diensten en de hiérarchische
lijn
* Om het werk te bepalen, te plannen en te verdelen
* Om problemen op te lossen
De hiérarchische lijn: gekend, gewaardeerd en gere-
specteerd
De samenwerking met de hiérarchische lijn:
* Goede onderlinge verstandhouding, samenwerking en
werksfeer
* Geen gespannen relaties of belangenconflicten
* Ondersteuning in geval van werkproblemen of per-
soonlijke moeilijkheden
* Delegaties, ...
Adviezen en kritieken van de werknemers:
* Aangemoedigd, aanhoord en worden voldoende in
rekening genomen
* Problemen worden vermeld
De evaluaties:
* leder weet hoe zijn werk geévalueerd wordt
* Wanneer en hoe hij gecontroleerd is
* Men kent de criteria en de consequenties
* leder is geinformeerd over de resultaten van zijn eva-
luatie
* Het werk van iedereen wordt voldoende geappreci-
eerd

Meer in detail te bestuderen aspecten:




18. Psychosociale omgeving

Te bespreken

Wie kan wat concreet doen en wanneer?

De promoties: mogelijk
* Volgens objectieve en duidelijke criteria
* Door ieder gekend en goedgekeurd
* Op basis van evaluaties en in functie van de prestaties
De discriminatie: geen enkele
* Noch in functie van leeftijd, geslacht of herkomst
* Noch bij aanwerving, noch bij promotie
De tewerkstelling:
* Stabiel
* Vertrouwen in de integriteit en de toekomst van het
bedrijf
* De problemen van vervangingen bij afwezigheid en
correcte behandeling van interims worden opgevolgd
De lonen:
* In overeenstemming met de competentie en het gere-
aliseerde werk
De ondernemingsraad en het CPBW: bevredi-
gend
De psychosociale problemen:
* Ontevredenheid, stress, pesterijen, persoonlijke pro-
blemen, ...
« Structuren en procedures van behandeling bestaan en
worden gebruikt
* Informatie werd gegeven
* Preventieve maatregelen zijn genomen
De werksfeer:
* Laat een persoonlijke en professionele ontwikkeling
toe
¢ Zijn verenigbaar met een normaal privé leven (fami-
lie,...)

* De werknemers zijn globaal gezien tevreden

Meer in detail te bestuderen aspecten:




Eindsynthese:

Breng hier de algemene beoordeling van de rubrieken aan,
door het vakje groen ©, geel © of rood ® te kleuren.

Arbeidssituatie:

|. Lokalen en werkzones

2. Organisatie van her werk

3. Arbeidsongevallen

4. Elektrische risico’s en brandgevaar

5. Bedieningsmiddelen en signalen

6. Materiaal, handgereedschap, en machines

7.Werkhoudingen

8. Krachtinspanningen en goederenbehandeling

9.Verlichting

10. Lawaai

I'l. Luchthygiéne

12. Thermische omgevingsfactoren

13.Trillingen

14. Autonomie en individuele verantwoordelijkheden

15. Inhoud van het werk

16.Tijdsdruk

17. Arbeidsverhoudingen tussen werknemers en de hiérarchische lijn
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18. Psychosociale omgeving

Inventaris van de voorgestelde _
verbeteringen en de bijkomende studies
die moeten uitgevoerd worden

Breng hier de concrete acties (omschreven in de tabellen van de 18 rubrieken) die onmiddellijk
kunnen uitgevoerd worden samen.
Breng eveneens de aspecten (omschreven in de tabel: meer in detail te bestuderen van de 18 rubrie-
ken) die verder moeten onderzocht worden door een gedetailleerde observatie samen.

Woanneer?

ie? ?
Nr. | Wie? Doet wat en hoe? Kost Voorziene Datum van

datum uitvoering




Déparis-studie in een drukkerij:
voorbeeld van gebruik
Het betreft de resultaten van een vergadering van 2 uren, door 2 werknemers, hun

rechtstreekse chef, de verantwoordelijke van het onderhoud en de arbeidsgenees-
heer, die de rol van Déparis-coordinator vervulde.

De studie betreft 10 personen die werkzaam zijn in een grote drukkerij.

De resultaten worden voorgesteld met behulp van de 18 rubrieken van de Déparis-
overleggids. De studie heeft geresulteerd in 42 acties waarvan |9 acties de tussen-
komst van een deskundige persoon vereisten.

Synthese van -
de Déparis-studie van de drukkerij

|. Lokalen en werkzones

2. Organisatie van her werk

3. Arbeidsongevallen

4. Elektrische risico’s en brandgevaar

5. Bedieningsmiddelen en signalen

6. Materiaal, handgereedschap, en machines

7.Werkhoudingen

8. Krachtinspanningen en goederenbehandeling

9.Verlichting

10. Lawaai

I'l. Luchthygiéne

12. Thermische omgevingsfactoren

13.Trillingen

14. Autonomie en individuele verantwoordelijkheden

15. Inhoud van het werk

16.Tijdsdruk

17. Arbeidsverhoudingen tussen werknemers en de hiérarchische lijn
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18. Psychosociale omgeving




Synthese van de voorgestelde verbeteringen en
van de meer in detail te bestuderen aspecten

Wanneer?
Nr. Wie? Doet wat en hoe? Kost
plan uitvoering
| werknemers |+ de dozen, paletten, karren geleidelijk verwijderen 0 -/-1- --1-
2 werknemers [+ de werkzone elke dag opruimen 0 -/-I- -/-1-
3 werknemers |+ het palet met reservepapier aan de andere kant van de gang, tegenover de boekbindmachine zetten 0 -/-I- -/-1-
4 onderhoud [* de kast achteruit schuiven om de doorgang naar de boekbindmachine op 70 cm te brengen 0 -/-1- -/-1-
5 werknemers [+ de papierreserve op 2 paletten brengen om te voldoen aan de behoeften van een volledige dag 0 -/-I- -/-1-
6 preventieadv. |* het type en volume van de brandblusser bepalen 0 uitdiepen
7 werknemers | kleine ontsnappingen stof en poeder van de toner bij het herladen: het lokaal vaker stofzuigen en schoon- 0 - -
maken
8 directie  prioriteiten in de taken vastleggen.Alles is dringend 0 uitdiepen
9 directie * de bestellingen per e-mail vanuit computerbestanden organiseren en systematiseren 0 uitdiepen
10 directie * ieders verantwoordelijkheden verduidelijken, maar met behoud van polyvalentie 0 uitdiepen
I directie * het systeem van de bestellingen herzien en criteria vastleggen om de prioriteiten te bepalen 0 uitdiepen
12 directie * de afvaardigingen van verantwoordelijkheden herzien 0 uitdiepen
13 directie * in overleg voorzien om de verhoudingen binnen de groep te verbeteren 0 uitdiepen
14 directie * informatie verschaffen over het evaluatiesysteem 0 uitdiepen
15 directie * het beheer van de vakanties herzien 0 uitdiepen
16 directie * systematische en volledige informatie doorvoeren 0 uitdiepen
17 werknemers | :e werkzone minstens aan het ?inde van elke productieserie stofzuigen en schoonmaken om het stof en c - el
e resten van de toner te verwijderen
18 onderhoud |+ de lat, tegels en vloerbekleding herstellen € -/-1- -1-1-
19 directie * een schort per persoon meer voorzien en deze elke week reinigen € -/-1- -/-1-
20 onderhoud |° :ae: Ir:JOb;)teren blok installeren op de linkervoorhoek van de kopieermachine waar men gemakkelijk tegen- e - el
21 preventieadv. |* handschoenen voorzien om snijwonden bij het manipuleren van het papier te vermijden € -/-I- -/-1-
22 | preventieadv. [+ een cutter met automatisch intrekbaar lemmet voorzien € -/-1- -I-1-
23 preventieadv. |+ een opbergetui voor de nieuwe cutter aan de muur bevestigen € -/-I- -/-1-
24 onderhoud  |° gjktkoee:oerbak van de twee kopieermachines met 30 cm verhogen, zodat men zich niet meer hoeft te e - el
25 onderhoud  |" jen tafelbla}d van 70 cm i.p.v. 45 cm voor f:le beeldschermen voorzier? of vlakke schermen kopen die min- e - el
er plaats innemen, zodat er meer plaats is voor toetsenbord en muis
26 onderhoud [+ de hefwagen jaarlijks laten controleren € -/-I- -/-1-
27 onderhoud |+ de buislampen hebben een verschillende kleur: harmoniseren € -/-1- -1-1-
28 directie * organisatie van de werkzone € uitdiepen
29 directie * de bestellingen centraliseren en organiseren door een verplichte bestelbon € uitdiepen
30 | preventieadv. |* de positie van de schermen herzien om zittend te kunnen werken € uitdiepen
31 directie * een koffiehoek bij de vensters met buitenzicht inrichten €€ uitdiepen
32 onderhoud |+ de toiletten werken niet en zijn vuil: deze herstellen en regelmatig onderhouden €€ -/-I- -/-1-
33 | preventieadv. [+ schoenen met verstevigde punt leveren €€ -/-1- -1-1-
34 onderhoud [+ twee bijkomende blokken voor stopcontacten in de vloer net naast de kopieermachines voorzien €€ -/-I- -/-1-
35 | preventieadv. |+ een bijkomende brandblusser installeren op de rechtermuur net tussen de vensters €€ -/-1- -I-1-
36 directie * een rolkarretje van 60 cm hoog voorzien om het drukwerk gemakkelijker te verwijderen €€ -/-I- -/-1-
37 onderhoud |+ de vloerbedekking vernieuwen €€ -/-1- -I-1-
38 | preventieadv. |* de individuele bescherming systematisch herzien €€ uitdiepen
39 | preventieadv. |+ een “zittend-staand’-stoel voorzien €€ uitdiepen
40 | preventieadv. [+ boven elke werkpost een bijkomend verlichtingselement voorzien €€ uitdiepen
41 directie * de lonen herzien €€ uitdiepen
42 | preventieadv. |* bestuderen hoe het geluid kan worden verminderd cee uitdiepen




Resultaten van het Déparis-overleg

1. Lokalen en werkzones

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?

¢ de dozen, paletten en karren regelmatig verwijderen

¢ de werkzone elke dag opruimen

¢ het palet met reservepapier aan de andere kant van de gang, tegenover de boekbindmachine zetten

¢ de kast achteruit schuiven om de doorgang naar de boekbindmachine op 70 cm te brengen

¢ een koffiehoek bij de vensters met buitenzicht inrichten

¢ de werkzone minstens aan het einde van elke productieserie stofzuigen en schoonmaken om het
stof en de resten van de toner te verwijderen

¢ de lat, tegels en vloerbekleding herstellen

Meer in detail te bestuderen aspecten:
organisatie van de werkzone, vloerbedekking

2. Organisatie van het werk

* de papierreserve op 2 paletten brengen om te voldoen aan de behoeften van een volledige dag

Meer in detail te bestuderen aspecten:

 prioriteiten in de taken vastleggen; alles is dringend

* de bestellingen centraliseren en organiseren door een verplichte bestelbon

¢ de bestellingen per e-mail vanuit computerbestanden organiseren en systematiseren

3. Arbeidsongevallen

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?

* een schort per persoon meer voorzien en deze elke week reinigen

* een rubberen blok installeren op de linkervoorhoek van de kopieermachine waar men gemakkelijk
tegenaan loopt

* schoenen met verstevigde punt leveren

* handschoenen voorzien om snijwonden bij het manipuleren van het papier te vermijden

* een cutter met automatisch intrekbaar lemmet voorzien

Meer in detail te bestuderen aspecten:
de individuele bescherming systematisch herzien

4. Elektrische risico's en brandgevaar

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?

Elektriciteitsrisico’s

» twee bijkomende blokken voor stopcontacten in de vloer net naast de kopieermachines voorzien
Brandrisico

* een bijkomende brandblusser installeren op de rechtermuur net tussen de vensters

Meer in detail te bestuderen aspecten:
het aantal en de plaats van de brandblussers herzien

5. Bedieningsmiddelen en signalen

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?
niets te melden

Meer in detail te bestuderen aspecten: - l

6. Materiaal, handgereedschap, machines

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?
* de cutter is gevaarlijk: een cutter met automatisch intrekbaar lemmet voorzien
* een opbergetui voor de nieuwe cutter aan de muur bevestigen

Meer in detail te bestuderen aspecten: - l




7. Werkhoudingen

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?

* de toevoerbak van de twee kopieermachines met 30 cm verhogen, zodat men zich niet meer moet

bukken

* een tafelblad van 70 cm i.p.v. 45 cm voor de beeldschermen voorzien of vlakke schermen kopen die

minder plaats innemen, zodat er meer plaats is voor toetsenbord en muis

Meer in detail te bestuderen aspecten:
* het werk gebeurt voornamelijk rechtstaand, een “zittend-staand”-stoel voorzien

8. Krachtinspanningen
en goederenbehandeling

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?
¢ de hefwagen jaarlijks laten controleren
* een rolkarretje van 60 cm hoog voorzien om het drukwerk gemakkelijker te verwijderen

Meer in detail te bestuderen aspecten: -

9. Verlichting

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?
* de buislampen hebben een verschillende kleur: harmoniseren
* de algemene verlichting is onvoldoende

Meer in detail te bestuderen aspecten:
* boven elke werkpost een bijkomend verlichtingselement voorzien

10. Lawaai

Woat concreet doen om de situatie te verbeteren?

Meer in detail te bestuderen aspecten:
* het lokaal is zeer lawaaierig: bestuderen hoe het lawaai kan worden verminderd

11. Luchthygiéne

Woat concreet doen om de situatie te verbeteren?

* kleine ontsnappingen stof en poeder van de toner bij het herladen: het lokaal vaker stofzuigen en

schoonmaken

Meer in detail te bestuderen aspecten: -

12. Thermische omgevingsfactoren

Woat concreet doen om de situatie te verbeteren?
* niets te melden

Meer in detail te bestuderen aspecten: -

13. Trillingen

Woat concreet doen om de situatie te verbeteren?
¢ niets te melden

Meer in detail te bestuderen aspecten: -




14. Autonomie en individuele
verantwoordelijkheden

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?
* niets te melden

Meer in detail te bestuderen aspecten: - l

15. Inhoud van het werk

Woat concreet doen om de situatie te verbeteren?
* niets te melden

Meer in detail te bestuderen aspecten: - l

16. Tijdsdruk

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?
* het werk is slecht verdeeld in de tijd omdat de prioriteiten niet zijn vastgelegd en alles dringend is

Meer in detail te bestuderen aspecten:
* het systeem van de bestellingen herzien en criteria vastleggen om de prioriteiten te bepalen

17. Arbeidsrelaties tussen werknemers
en hiérarchische lijn

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?

* men weet nog altijd niet precies wat zijn werk en zijn taak is

* een van de meerderen komt regelmatig tussenbeide in de werkwijze; de werknemers voelen zich
ondergewaardeerd en zijn zenuwachtig

* in bepaalde gevallen zijn er discussies en verbale agressie

» de werknemers weten niet op welke manier ze worden beoordeeld; ze krijgen geen feedback en
hebben geen mogelijkheid om hierover te discussiéren

Meer in detail te bestuderen aspecten:

* ieders verantwoordelijkheden verduidelijken, maar met behoud van polyvalentie
¢ de afvaardigingen van verantwoordelijkheden herzien

* in overleg voorzien om de verhoudingen binnen de groep te verbeteren

* informatie over het evaluatiesysteem verschaffen

18. Psychosociale aspecten

Wat concreet doen om de situatie te verbeteren?

* de lonen liggen lager dan bij de concurrentie

» personeel dat ziek of met vakantie is, wordt niet vervangen; dit leidt tot werkoverlast
» de werkzekerheid is onstabiel en de werknemers worden in het ongewisse gelaten
 gebrek aan informatie over de evolutie van de onderneming

Meer in detail te bestuderen aspecten:

* het beheer van de vakanties herzien

* de lonen herzien

 systematische en volledige informatie voorzien




Synoptische tabel van 3 Déparis-studies die
in dezelfde drukkerij werden gedaan

Synthese van -
de Déparis-studie van de drukkerij

|. Lokalen en werkzones

2. Organisatie van het werk

3. Arbeidsongevallen

4. Elektriciteitsrisico's en brandgevaar

5. Bedieningsapparatuur en signalen

6. Materiaal, handgereedschap, machines

7.Werkhoudingen

8. Krachtinspanningen en goederenbehandeling

9.Verlichting

10. Lawaai

I'l. Luchthygiéne

12.Thermische omgevingsfactoren

13.Trillingen

14. Autonomie en individuele verantwoordelijkheden

15. Inhoud van het werk

16. Tijdsdruk

17. Arbeidsverhoudingen tussen werknemers en de hiérarchische lijn

18. Psychosociale omgeving




Gebruiksprocedure

De checklist is_niet bestemd om alleen te worden gebruikt, maar aanvul-
lend bij de Déparis-overleggids

De checklist is een aanvulling bij de Déparis-overleggids:

* Déparis is de overleggids die tot doel heeft om op een participatieve manier
het welzijn op het werk te verbeteren en dit voor alle aspecten van de arbeidssi-
tuatie.

 Dankzij de checklist kan men nagaan of de belangrijkste risico’s op ongevallen en
beroepsziekten niet over het hoofd worden gezien.

De checklist dient bij voorkeur gebruikt te worden door de preventieadviseur die
het toepassen van de SOBANE-strategie en in het bijzonder het gebruik van de
Déparis-overleggids voor deze arbeidssituatie opvolgt.

Deze preventieadviseur dient dus van bij de aanvang de Déparis-overleggids en de
toepassing ervan goed te kennen.

Hij onderzoekt de arbeidssituatie door gebruik te maken van de 4 tabellen van de
checklist. Hij gaat hiervoor als volgt te werk:
* Door eerst voor elk aspect een appreciatie toe te kennen, vervolgens globaal voor
de ganse rubriek:
NVT: niet van toepassing;
©: groen licht: geheel bevredigende situatie;

: oranje licht: middelmatige en gewone situatie, te verbeteren indien mogelijk;
®: rood licht: onbevredigende situatie die gevaarlijk kan zijn en zeker moet ver-
beterd worden.

* Niet door te kwantificeren of te meten, maar door problemen op te sporen,
casussen te bepalen en enkele verbeteringsmaatregelen voor te stellen.

* Alle observaties en bedenkingen te noteren.

* Door voor het geheel van de rubriek de slechtste beoordelingscode te noteren
die voor de specifieke aspecten van deze rubriek werd gegeven.

Indien hij beschikt over voldoende tijd en mogelijkheden, maakt hij op dezelfde
manier gebruik van de tabellen van Déparis

De checklist wordt gebruikt na de Déparis-overlegvergadering indien de preven-

tieadviseur deze vergadering niet zelf heeft geleid:

* de preventieadviseur neemt kennis van de resultaten van de Déparis meeting;

* onderzoekt de arbeidssituatie, bij voorkeur in aanwezigheid van de coérdinator
van de overlegmeeting;

* vult eventueel, na overleg met de codrdinator, de resultaten van de Déparis mee-
ting aan;

* herziet samen met de coordinator de tabel «Wie doet Wat Wanneer? ».

Indien de preventieadviseur zelf de Déparis meeting codrdineert, is het aangewe-
zen dat hij de checklist samen met de Déparis-overleggids gebruikt wanneer hij
de arbeidssituatie bekijkt. Op deze manier zal hij voldoende info hebben om de
Déparis meeting te leiden en nuttige elementen aan te brengen.

De opgedane voorkennis mag echter nooit gebruikt worden om bepaalde
aspecten van de arbeidssituatie, die besproken werden tijdens de Déparis
meeting, te beinvioeden of af te remmen.



Het vervolg van de procedure sluit aan bij deze die wordt voorgesteld voor

Déparis, namelijk:

* Voorstelling van de globale resultaten aan de verantwoordelijken en de overleg-
organen.

* Vervolg van de studie voor de problemen waarvoor geen oplossing werd gevon-
den, factor per factor, door gebruik te maken van de participatieve Observatie
methode (niveau 2) van de SOBANE strategie.

* Opstellen van een actieplan.

* Dynamische risicobeheersing door periodiek gebruik te maken van de Déparis-
overleggids, de checklist en de Observatie en Analyse methodes van de
SOBANE-strategie voor een blijvende verbetering van de arbeidssituatie.

De checklist is niet bestemd om tegemoet te komen aan de wettelijke ver-
plichtingen inzake de jaarlijkse bedrijfsbezoeken van de arbeidsplaatsen

Arbeidsongevallen: (rubriek 3 van Déparis)

Werkkledij en Persoonlijke beschermingsmiddelen (PBM)

* aangepast, beschikbaar, gebruikt, onderhouden, geordend, ... NT1 o @ ®
« gevaarlijke produkten: maskers, brillen, handschoenen NT| © | © | ®
* Machines: brillen (wegspringende deeltjes), handschoenen NT| © | © | ®
¢ Hoogtewerken: masker, veiligheidsharnas, ... NT| © | © ®
Val van hoogte:
* veiligheidsgordels, verankeringspunten, staat en onderhoud van de uitrusting voor het werken NT| © | © | ®
op hoogte en het hijsen van personen, ...
Vallen: toestand van de vloer, orde, netheid, ... NT| © | ©]| ®
Vallende of wegspringende deeltjes NT| @ | @ ®
« veiligheid van de handelingen, rangschikking van het gereedschap en materiaal, ...
Mechanische risico’s
* Pijn, verwonding, aandrijving, verplettering, amputatie, snijwonden, steekwonden, brandwonden, ... NT | © @) ®
Te wijten aan de afwezigheid van schermen, afschermkappen; het gebruik van naalden, messen, warme vloeistoffen, ...

Procedures bij ongeval
* duidelijk, gekend en toegepast NTHeole e
Analyses Yan de arl?eidso.ngevallen NT| @ | @ ®
* systematisch, volledig, nuttig
Eerste hulp
* EHBO-lokalen, verbanddozen, hulpverleners, ... NT | © @) ®
» goed gelokaliseerd en adequaat
Commentaar

Globale beoordelingf NT | © | © | ®




Elektrische risico's: (rubriek 4 van Déparis)

Elektrische installaties

* centrale post, differentieelschakelaars, zekeringen, aardingen, signalering, bescherming (vergrendeling van de kistjes, NT | © ® | 6
elektriciteitskasten, ...), ...
Elektrisch materiaal: draden, kabels, verlengstukken, stekkers met aardgeleiding, ... NT
Elektrische uitrusting: NT
aansluitingen, aanzetknop en noodstop, aardingen, onderhoud, isolatie, heropladen van batterijen
Brand- en explosie: (rubriek 4 van Déparis)
Ontvlambare of explosieve stoffen: hoeveelheid, opslagplaatsen, verluchting bevoorrading, ... NT| © | © | ®
Ontstekingsbronnen
* naakte vlam, bronnen van warmte of vonken (statische elektriciteit, ...), signalisatie NT o e e
Bestrijdingsmiddelen
* detectie en automatische blussing, blusapparaten, haspels, waterkranen, ... signalisatie NTLele e
Compartimentering van de lokalen, trappen NT| © ol e
* technische kokers, brandvrije deuren (toestand, belemmering), opvulling van de openingen (kabels, leidingen, ...)
Interne interventieploeg: opgeleid, beschikbaar NT | © e |6
Richtlijnen in geval van brand
. L . . . NT| © | © | ®
* alarmmelding, waarschuwingssignaal, evacuatiewegen en nooduitgangen, verzamelpunten, pictogrammen, ...
Signalisatie
* opslagplaatsen, bestrijdingsmiddelen, nooduitgangen en —verlichting, plannen per verdieping, ... NT| © ©|®
Commentaar
Globale beoordelingl NT| © | © | ®
Machines en handgereedschappen: (rubriek 6 van Déparis)
Handgereedschap (hamers, schroevendraaiers, nijptangen of gereedschap voor machines): kwaliteit, toestand
* draagbare machines (boormachines, slijpmachines, schroevendraaiers, ...) NT | © ® ®
* reglementering: CE-markering, handleiding van de fabrikant, beveiliging, toestand, gewicht
Niet-draagbare machines (gereedschapsmachines, ...): NT | © © ®
* reglementering: CE-markering, bericht, indienststellingsverslag, beveiliging, veiligheidszone, toestand
Verplaatsbare machines en heftoestellen NT | © © ®
* reglementering: CE-markering, bericht, indienststellingsverslag, veiligheidszone
 kwaliteit, geschikt
verplaatsbare machines: vergunning, toegang tot de post, verlichting, signalisatie, ... NT | © ® ®
heftoestellen: vergunning, toegang, gewicht van de last, hefaccessoires, communicatie
Alle machines zijn
* duidelijk geinventariseerd NT | © ® ®
* aangepast: aan de uit te voeren handeling NT | © ® ®
h
Or.\der oud NT | © © ®
* in goede staat
* regelmatige en preventieve inspecties en onderhoudsbeurten, jaarlijkse grondige controle, periodieke controle NT | © e ®
* worden apart gezet bij problemen (beschadigde snoeren, scheuren, barsten, algemene slijtage, ...) NT | © e ®
* reiniging en rangschikking volgens de noden, op plaatsen rond de werkposten die goed bereikbaar zijn NT | © ) ®
Veilighei.d van de har?delingen . . NT| © © ®
* collectieve bescherming tegen wegspringende deeltjes
» gemakkelijk en veilig vast te houden NT | © e ®
* aangepast aan de werknemer en beveiligd: geen elementen die kunnen kwetsen, niet te zwaar, geen trillingen, aange-
. . NT | © @] ®
past aan linkshandigen
Opleiding van de werknemers
* om het juiste en het meest efficiénte materiaal of machine te kiezen NT | © ® ®
Commentaar:
Globale beoordeling| NT | © @) ®




Chemische en biologische risico’s: (rubriek 11 van Déparis)

Inventaris van de chemische producten:
* bijgewerkt, met naam van het product, hoeveelheid, componenten, CAS-nummers, gevaarsymbolen, R- en S-zin- NT © ) ®
nen, veiligheidsfiches
Inventaris van de biologische producten:
* bewuste of niet-welbewuste blootstelling, bacterién, virussen, contact met de patiénten en lichaamsvocht, warm NT © ) ®
stagnerend water, ...
Opleiding over de procedures en risico’s NT | © ] ®
Procedures
* inzake gebruik: duidelijk en gerespecteerd (mengelingen, doseringen) NT © ® ®
* bij incident (omvallen, spatten, ...) nageleefd NT | © ] ®
Etikettering: aangepaste en goed geétiketteerde recipiénten NT © )] ®
Voorraden
* biologische, toxische, coorosieve, ontvlambare, ... producten opgeslagen in aangepaste, afgezonderde en aangedui- | NT © ® ®
de opslagruimten
Stofdeeltjes, houtkrullen, olieén, dampen, ... NT © ® ®
 verwijderd (ventilatie, afzuigen, ...) zonder dat ze in de lucht of de omgeving verspreid worden
Chemisch en/of biologisch afval
. . NT | © &) ®
* op gecontroleerde manier verwijderd volgens een gekende procedure
* in aangepaste recipiénten (afvalbakken) NT | © ] ®
Signalisatie
* aangepast en nageleefd: rookverbod, risicolokalen, ... NT @ ® ®
Collectieve veiligheid
 douches, lavabo, oogfontein, ... goed gelegen en in goede staat NT © © ®
PBM: handschoenen, maskers, veiligheidsbrillen, kledij, ...
* aangepast, beschikbaar en gebruikt NT © ® ®
Werknemers met verhoogd risico: zwangere vrouwen of vrouwen die borstvoeding geven, jonge werknemers
. : NT | © &) ®
» gezondheidstoezicht
Inentingen in orde NT | © &) ®
Hygiéne
* er wordt niets gegeten op de werkplaats NT @ ® ®
* geen zwammen of schimmels NT © ® ®
Luchtvervgrsing voldoende . NT © ® ®
¢ de lucht is vers, aangenaam om in te ademen, geurloos
Rokers
< Rokerszone goed gelegen en voldoende verlucht NT @ ® ®
Commentaar
Globale beoordeling] NT | © )] ®
Breng hier de algemene beoordeling van de rubrieken aan door het vakje groen ©, geel © of rood ® te kleuren.
Arbeidssituatie:
Arbeidsongevallen: (rubriek 3 van Déparis) NT © ] ®
Elektriciteits-, brand- en ontploffingsrisico’s (rubriek 4 Déparis) NT © ) ®
Gereedschap en machines (rubriek 6 van Déparis) NT © ® ®
Chemische en biologische risico’s (rubriek |1 van Déparis) NT © ] ®

Synthese van de opmerkingen:

Vermeld hier de opmerking die aan het einde van elke rubriek genoteerd werd.

Nr Opmerkingen




Hierna geven wij wat algemene informatie over enkele problemen waarmee men
vaak af te rekenen heeft bij het leiden van een vergadering zoals Déparis.

Deze informatie is bedoeld om enkele punten die werden behandeld in Hoofdstuk
8, over het in de praktijk brengen van de SOBANE-strategie en de organisatie van
een Déparis-overlegvergadering, te verduidelijken.

Het is nuttig dat de lezer eveneens de “Handleiding van de lesgever TOXTRAINER”
raadpleegt, die in maart 2004 door de algemene directie Humanisering van de
Arbeid van de FOD Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal overleg werd gepubliceerd
en beschikbaar is bij de Cel Publicaties van de FOD.

A. SOORTEN VERGADERING

Niet alle vergaderingen zijn dezelfde of verlopen op éénzelfde manier. We onder-

scheiden over het algemeen:

* meetings en massavergaderingen;

* conferenties of cursussen;

* informatievergaderingen “in neergaande lijn” waar informatie moet worden door-
gegeven aan een eerder passieve groep;

* informatievergaderingen “in opgaande lijn” of groepsinterviews waar informatie
moet worden verzameld over het leven van de groep, zijn activiteiten, opinies, ...;
In deze groep onderscheiden we:

- vergaderingen bestemd om te weten en te begrijpen “wat er gebeurt";

- enquétes over opinies, houdingen, behoeften, verwachtingen van de groep;

- vergaderingen voor het oplossen van relationele problemen binnen een beperk-
te groep;

* overlegvergaderingen waar men wil discussiéren over een toestand om tot beslis-
singen te komen die eenieders goedkeuring wegdragen.

Het is uiteraard tot dit laatste type van vergadering dat de Déparis-overlegvergade-

ring behoort, evenals alle vergaderingen die gebruik maken van de Observatie-

instrumenten van de SOBANE-strategie.

B. HET LEIDEN VAN DE VERGADERINGEN —
OVERLEG IN EEN KLEINE GROEP

Voorbereiding van de vergadering: een uitnodiging moet voldoende op voor-
hand naar alle deelnemers worden gestuurd. Deze omvat de doelstellingen, het
onderwerp van de vergadering, een deelnemerslijst en precieze vermelding van
plaats en tijd.

Lokaal

* het lokaal moet op een rustige plaats gelegen zijn;

* het akoestische en thermische comfort moet toereikend zijn;

¢ de schikking van de tafels moet de communicatie en interacties bevorderen: ronde
of ovale tafels of tafels opgesteld in een cirkel;

* technische hulpmiddelen moeten voorhanden zijn: zwart of flipchart, stiften, over-
headprojector, computer of multimediaprojector;

e frisdranken moeten beschikbaar zijn.

Duur: zoals gezegd in Hoofdstuk 8 over de toepassing van de SOBANE-strategie
zal de vergadering normaal een tweetal uren in beslag nemen.



Aantal deelnemers: ideaal is 5 tot 10 personen

* Een groep van 3 of 4 personen, indien afkomstig van een geheel van 15 tot 20 per-
sonen, is onvoldoende en weinig representatief, de relaties blijven er sterk afhan-
kelijk van de personen en hun machtsverhouding binnen dit geheel. De groep zal
eerder slecht functioneren, op individuele basis, zonder collectieve identiteit.

* Een groep van meer dan 10 personen daarentegen wordt moeilijk te verenigen en

zal geneigd zijn zich op te splitsen in subgroepen waar de tegenstellingen terug te

vinden zijn die zich bij te kleine groepen voordoen.

Ideaal is 5 tot 10 personen: de groep ontwikkelt dan een eigen identiteit die ver-

schillend is van het aantal personen waaruit ze bestaat, een eigen dynamiek geba-

seerd op evenwichtige interrelaties. Er duiken weliswaar verschillende

standpunten op (het is precies de bedoeling deze op te wekken en opnieuw te

verenigen), maar de intentie bestaat om deze interne verschillen te regelen en te

behandelen, erover na te denken en snel en doeltreffend gemeenschappelijke

oplossingen te overwegen.

Keuze van de deelnemers
Dit punt is zeer specifiek in de context van de Déparis-overlegvergaderingen en
werd in hoofdstuk 8 behandeld.

Voorbereiding van de moderator

De moderator moet door de groep goed gekend zijn, en omgekeerd. Dit stelt geen
probleem bij het “routinegebruik” van Déparis, aangezien de cooérdinator iemand
moet zijn uit de arbeidssituatie.

Dit punt daarentegen betreft de preventieadviseur-coach. Hij moet:

* zich vooraf en individueel aan alle deelnemers van de toekomstige groep en voor-

al aan de meest invloedrijke personen voorstellen;

zich enige tijd in de arbeidssituatie inleven om enerzijds als relatief vertrouwd te

worden beschouwd en anderzijds “de temperatuur van de arbeidssituatie”, de

gebruikte terminologie, de aard van het werk, de gewoonten, de formele en infor-

mele hiérarchieén, de types van relaties, ... te meten;

* het vertrouwen winnen door zijn manier van zijn en communiceren, door zich
neutraal op te stellen bij lokale interne conflicten, door het aandachtig luisteren
naar de individuele standpunten.

2. Verloop van de discussie

De moderator zorgt ervoor dat de groep geleidelijk “rijpt”’ door erop toe
te zien dat:

* iedereen zich goed voelt binnen de groep: wederzijdse kennis;

* iedereen gelooft in de eerlijkheid en de opbouwende goede wil van de andere
leden van de groep: wederzijds vertrouwen;

iedereen zijn marge inzake vrijheid en verantwoordelijkheid ten opzichte van de
externe groep (collega’s, directie) die hij “vertegenwoordigt”, kent;

iedereen wil deelnemen om de gezamenlijke opdracht tot een goed einde te bren-
gen;

* iedereen afstand kan nemen van zijn vroegere ervaringen;

* de groep zich goed voelt over de manier waarop de vergadering verloopt.

De moderator vergemakkelijkt de interacties:
* Hij probeert iedereen aan het praten te krijgen:
- door zich rechtstreeks tot de minder 'mondigen' te wenden;
- door veelvuldig op te roepen tot deelname;
- door, met zijn algemene houding, de communicatie aan te moedigen;
- door reacties op geformuleerde voorstellen te vragen;
- door elke belemmering van een deelnemer door een andere te verhinderen;
- door contacten tussen personen uit te lokken.



* Hij ontvangt alle standpunten op een volledig neutrale manier:
- zonder enig waardeoordeel, op geen enkel moment;
- zonder een bijzondere belangstelling voor een bepaalde deelnemer of een inter-
ventie te tonen;
- door een standpunt pas als definitief te beschouwen na akkoord van de ganse
groep;
- door een synthese tussen twee blijkbaar tegenstrijdige standpunten te zoeken;
- door erop toe te zien dat de confrontatie van ideeén, standpunten en gevoelens
verloopt in een positieve sfeer van samenwerking, en niet leidt tot negatieve
spanning die de groep belemmert (afwezigheid van communicatie, onzichtbare
spanningen of latent conflict);
- door ieders ideeén te laten evolueren onder invloed van de ideeén van de ande-
ren.
* Hij herformuleert de individuele standpunten om deze op te helderen, samen te
vatten en de interacties te stimuleren.
* Hij maakt de volledige synthese en vergewist zich ervan dat deze de unanieme
goedkeuring van de hele groep heeft.

3. Moeilijkheden voor de moderator

De belangrijkste moeilijkheden waarmee de codrdinator wordt geconfronteerd, zijn:

* permanent toezien op de “affectieve” relaties binnen de groep, de plaats die elk lid
geleidelijk aan inneemt, en ad rem optreden door de doelstellingen te herhalen
wanneer een discussie in een conflict dreigt uit te monden;

* kalm en neutraal blijven en zich nooit zenuwachtig tonen wegens een interventie
of een andere deelnemer;

* er voortdurend voor zorgen dat de vergadering evolueert in overeenstemming
met de doelstellingen, volgens de gebruikte overleggids, rekening houdend met de
beschikbare tijd;

* reageren tegenover bepaalde houdingen:

- de “onmondige” die hij regelmatig uitnodigt om deel te nemen;

- de “waarnemer” die niet “in opspraak wil komen” en beoordeeld worden en
de “conformist” die bereid is zich achter elk idee te scharen om geen tegen-
stander of weigeraar te worden: door hen onder vier ogen te spreken (en door
hen niet of eventueel niet meer uit te nodigen);

- de “prater”, door hem sterk samen te vatten en te wijzen op het schema en
de noodzaak voor iedereen om aan het woord te komen, hem meteen uit te
nodigen het kort te houden en hem het woord te ontnemen en ostentatief aan
iemand anders te geven en vooral, als tegenstelling tot de onmondige;

- de “leider” die probeert zijn ideeén en methodes op te dringen en tegen wie
noodzakelijkerwijze moet worden opgetreden indien de groep gespannen of
inert wordt;

- de “afwijker” die te goeder trouw probeert de discussie af te leiden naar een
punt buiten de discussie en die het best wordt geneutraliseerd door het punt
op het bord tegenover de groep te schrijven, een ogenblik te plannen om het
hierover te hebben of naar het bord te verwijzen zodra het onderwerp opnieuw
ter sprake komt;

- de “saboteur” van wie men een uitleg onder vier ogen wil na de vergadering
kort te hebben onderbroken voor een zogenaamd onschuldige oorzaak.



4. Verslag

Men kan dus geen genoegen nemen met de snelle aanduiding van gelijk wie om, naar
zijn goeddunken en op zijn manier, een samenvatting van de discussies te geven.

Er bestaan 2 extreme types van samenvatting van een vergadering:

* het verslag van de vergadering waarin wordt vermeld wie achtereenvolgens wat
heeft gezegd. Dergelijk verslag is een hommage aan personen, maar niet aan de
groep en wordt het best opgesteld door een stenotypiste;

* het syntheseverslag met het resultaat van de uitgevoerde studie van de groep zon-
der vermelding van wie wat heeft gezegd.

Het is duidelijk dat dit het syntheseverslag is waarover het in het kader van de
SOBANE-strategie gaat. Dit “verslag” moet worden opgesteld door de moderator
zelf, onmiddellijk na de vergadering en moet de syntheses bevatten die tijdens de
vergadering mondeling werden gedaan teneinde vergetelheden en foutieve interpre-
taties te vermijden.
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