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Inleiding 

 

De RATOG en de RATOG-KMO zijn twee ‘Risico-Analyse Tools voor Ongewenst Gedrag’ die 

screenen naar risicofactoren voor ongewenst grensoverschrijdend gedrag op de werkplek. Beide tools 

werden ontwikkeld op basis van twee analoge deelprojecten onder het initiatief van het FOD 

Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg en het Europees Sociaal Fonds (nl. ‘Mobbing 2: 

organisatorische risicofactoren’). Het eerste deelproject detecteerde organisationele risicofactoren die 

bijdragen tot ongewenst gedrag in grote organisaties met meer dan 100 werknemers (Baillien et al., 

2004a en b; Baillien et al., 2005a en b). Dit project leidde tot de ontwikkeling van de RATOG, een 

risicoanalyse tool voor organisaties met meer dan 100 medewerkers. Het tweede deelproject 

onderzocht de risicofactoren in kleine en middelgrote organisaties met minder dan 100 medewerkers 

(KMO’s) en resulteerde in de RATOG-KMO (een risicoanalyse tool voor organisaties met minder dan 

100 medewerkers) (Neyens et al., 2005a, b en c). De Onderzoeksgroep van Stress, Gezondheid en 

Welzijn (KULeuven) ontwierp de RATOG en RATOG-KMO op basis van de onderzoeksresultaten uit 

Vlaanderen en het Brussels Hoofdstedelijk Gewest (Baillien et al. 2005c).  

 

De huidige studie vormt een vervolg op de ontwikkeling van de RATOG en RATOG-KMO en gaat na 

hoe beide tools ontvangen worden binnen de praktijk voor ongewenst gedrag op het werk. Aan de 

hand van een diepgaande evaluatie van beide tools door practici exploreren we de positieve en 

negatieve punten van beide instrumenten. Samen met hen bestuderen we welke aanpassingen nodig 

zijn om de tools zo nuttig en gebruiksvriendelijk mogelijk te maken. Op basis van hun raadgevingen 

wordt in dit rapport het eerste ontwerp bijgestuurd en verder geoptimaliseerd. 

 

In het eerste hoofdstuk van dit onderzoeksrapport bespreken we kort de doelstelling, de inhoud en het 

gebruik van het eerste ontwerp van deze twee tools: ‘Waarvoor dienen ze?’, ‘Wie kan ze gebruiken?’ 
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en ‘Hoe kan men de tools gebruiken?’
1
. Het tweede hoofdstuk focust op de eigenlijke evaluatie en 

beschrijft de ervaringen en opinies van practici met betrekking tot de RATOG en RATOG-KMO. Dit 

gebeurt op basis van semi-gestructureerde interviews, waarin we de plus- en minpunten van de beide 

tools opsporen en mogelijke maatregelen oplijsten om de tools te verbeteren. Op basis van de 

resultaten van deze studie bespreken we in het derde hoofdstuk welke van de voorgestelde 

aanpassingen weerhouden worden en welke andere aanpassingen wij voorstellen. In het vierde en 

laatste hoofdstuk belichten we de resultaten van de evaluatie van de aangepaste RATOG en 

RATOG-KMO en sturen we beide tools verder bij. Zo bekomen we de uiteindelijke eindversie van de 

tools, die opgenomen zijn in de laatste paragraaf van hoofdstuk 4. In deze versie zullen de RATOG en 

RATOG-KMO begin 2007 online verschijnen op www.respectophetwerk.be.  

                                                      

1
 Voor een meer gedetailleerde uitleg hierover, verwijzen we naar het onderzoeksrapport over “de constructie en 

de gebruiksaanwijzing van de RATOG en de RATOG-KMO” (Baillien et al., 2005c). 
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I. De RATOG en de RATOG-KMO: een eerste ontwerp 

 

1. Het doel van de RATOG en de RATOG-KMO 

 

De RATOG en de RATOG-KMO bestaan uit een algemene screening van de belangrijkste 

risicofactoren voor ongewenst gedrag. Deze screening gebeurt aan de hand van een korte vragenlijst. 

De RATOG screent organisaties met meer dan 100 medewerkers. Werken er minder dan 100 

personeelsleden in de organisatie, dan wordt de RATOG-KMO gebruikt.  

 

De RATOG en de RATOG-KMO putten hun vragen uit de vragenlijststudies binnen grote (Baillien et 

al., 2005a), respectievelijk kleine organisaties (Neyens et al., 2005c). Net zoals in deze twee 

vragenlijststudies, meten de verschillende vragen (of ‘items’) uit de RATOG en RATOG-KMO samen 

één bepaald ‘concept’ of ‘factor’ (bijv. “sociale steun van collega’s”). De scores op deze ‘concepten’ 

of ‘factoren’ variëren telkens van nul tot en met 100.  

 

De resultaten van de risicoanalyse via de RATOG of RATOG-KMO worden gevisualiseerd aan de 

hand van een klavertje drie. Hiervan representeert ieder klaverblad één van de belangrijke 

organisatorische niveaus waartoe de risicofactoren uit de RATOG of RATOG-KMO behoren: de taak, 

het team of de gehele organisatie. De risicofactoren zelf worden weergegeven aan de hand van een 

kleine ‘regio’ binnen het klaverblad waartoe ze behoren (zie Figuur 1 en 2). De scores van een 

organisatie die één van deze tools toepast, worden weergegeven met een geel balkje dat reikt tot één 

van de drie kleurenzones binnen elk klaverblad: de groene, de oranje of de rode zone. Op die wijze 

geven de tools aan of de score van de organisatie op een bepaalde factor ‘veilig’ (groene zone), 

‘problematisch’ (oranje zone) of ‘urgent-problematisch’ (rode zone) is voor ongewenst gedrag. Veilige 

factoren moeten onderhouden worden. Problematische en urgent-problematische factoren duiden op 
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werkpunten en worden vertaald naar concrete actiepunten in het jaaractieplan (J.A.P.) en het globale 

preventieplan (G.P.P.). 

 

Figuur 1: Een ruwe schets van het klavertje drie van de RATOG  

 

Figuur 2: Een ruwe schets van het klavertje drie van de RATOG-KMO 
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2. De risicofactoren uit de RATOG en de RATOG-KMO 

 

Op basis van de resultaten uit de studies binnen de grote organisaties en de kleine en middelgrote 

ondernemingen, werden in de RATOG 7 en in de RATOG-KMO 6 belangrijke risicofactoren voor 

ongewenst gedrag op het werk opgenomen. Tabel 1 schetst, per organisatorisch niveau (de taak, het 

team en de gehele organisatie), een overzicht van deze factoren en geeft weer door hoeveel items 

iedere factor wordt gemeten. Tabel 2 toont voor elk van deze factoren de in de RATOG en RATOG-

KMO gehanteerde definitie. Zij duidt ook aan wanneer deze factoren preventief dan wel 

risicoverhogend zijn voor ongewenst gedrag op het werk.  

 

Tabel 1: De risicofactoren uit de RATOG en RATOG-KMO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 RATOG  

Niveau Factor Aantal items 

Taak Rolconflict 4 

 Jobonzekerheid 4 

 Vaardigheidsbenutting 7 

Team Frequentie conflict 1 

 Sociale steun collega’s 5 

Organisatie Mensgerichte Cultuur 5 

 Procedurele rechtvaardigheid 4 

 RATOG-KMO  

Niveau Factor Aantal items 

Taak Rolconflict 4 

 Werkdruk 4 

 Vaardigheidsbenutting 7 

Team Frequentie conflict 1 

 Sociale steun collega’s 5 

Organisatie Mensgerichte Cultuur 5 
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Tabel 2: Definitie van de factoren en richting van het verband met ongewenst gedrag op het werk 

 

Factor Definitie Risico op 

ongewenst gedrag 

verhoogt bij… 

Risico op 

ongewenst gedrag 

verlaagt bij… 

Rolconflict De medewerker moet tegenstrijdige opdrachten 

doen (bijv. tegenstrijdige instructies van 

verschillende supervisoren) of moet opdrachten op 

een andere manier uitvoeren dan past binnen diens 

functie in de organisatie (bijv. omwille van 

dreigende herstructureringen onder druk gezet 

worden om vertrouwelijke informatie vrij te 

geven). 

Veel rolconflict Weinig rolconflict 

Werkdruk De combinatie van de hoeveelheid werk die de 

medewerker moet uitvoeren (werkhoeveelheid) en 

de tijdspanne waarin dit dient te gebeuren 

(werktempo).   

Veel werkdruk Weinig werkdruk 

Jobonzekerheid De onzekerheid die een medewerker ervaart over 

het al dan niet behouden van de job. Dit kan gaan 

over onzekerheid over de voortzetting van het 

contract of onzekerheid over het behoud van de 

kenmerken van de huidige job (bijv. dreigende 

rotatie, verandering van de jobinhoud).  

Veel 

jobonzekerheid 

Weinig 

jobonzekerheid 

Vaardigheidsbenutting De mate waarin medewerker de mogelijkheid 

hebben om bij hun job hun eigen vaardigheden en 

capaciteiten te benutten (bijv. werk naar opleiding).  

Weinig 

vaardigheids-

benutting 

Veel vaardigheids-

benutting 

Frequentie conflict  Hoe dikwijls een team of afdeling te maken krijgt 

met interne conflicten tussen de verschillende 

werknemers (collega’s en supervisor). 

Veel conflicten Weinig conflicten 

Sociale steun collega’s De mate waarin een werknemer zich gesteund en 

gewaardeerd voelt door zijn of haar collega’s.  

Weinig sociale 

steun van de 

collega’s 

Veel sociale steun 

van de collega’s 

Mensgerichte cultuur De mate waarin de organisatie (en haar 

management) bekommerd is over het welzijn van 

de medewerkers.  

Zwak 

mensgerichte 

cultuur 

Sterk mensgerichte 

cultuur 

Procedurele 

rechtvaardigheid 

Binnen de organisatie bestaan er duidelijke, 

correcte en rechtvaardige regels en procedures rond 

selectie, promotie en evaluatie. Deze regels en 

procedures worden consequent toegepast. 

Procedurele rechtvaardigheid verwijst veelal naar 

het tegengestelde van ‘vriendjespolitiek’.  

Weinig 

procedurele 

rechtvaardigheid 

Veel procedurele 

rechtvaardigheid 
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3. Wie gebruikt de RATOG en de RATOG-KMO? 

 

De RATOG of RATOG-KMO worden ingevuld door een medewerker die (a) contractueel verbonden 

is als werknemer aan de te screenen organisatie, (b) een goede know-how heeft over het reilen en 

zeilen binnen de organisatie, (c) kennis ter zake heeft op het gebied van ongewenst gedrag op het werk 

en (d) een neutrale positie bekleedt binnen de organisatie (dus bijv. geen deel uitmaakt van het 

directiecomité). Het gaat dus om een ‘neutrale’ medewerker die een breed en volledig beeld heeft over 

de organisatie én ongewenst gedrag binnen deze organisatie. Om die redenen wordt prioriteit gegeven 

aan de interne preventieadviseur psychosociale aspecten. Is er binnen de onderneming géén 

preventieadviseur psychosociale aspecten aangesteld, dan vult een interne vertrouwenspersoon de 

RATOG of RATOG-KMO in (zie Figuur 2). Wanneer er binnen de onderneming ook geen 

vertrouwenspersoon is, dan wordt de RATOG of RATOG-KMO afgenomen door een andere 

medewerker die intern een belangrijke plaats bekleedt in het preventiebeleid voor ongewenst gedrag.  

 

Figuur 2: De aanbevolen medewerkers voor het afnemen van de RATOG of RATOG-KMO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Individueel Werkgroep 

Interne PA 

Interne VP 

Andere persoon 

gebonden aan 

OGW - beleid 

Inwinnen info + 

eindbesluit scores op 

vragen door… 

Indien niet aanwezig 

Indien niet aanwezig 

Interne PA 

Interne VP 

Andere persoon 

gebonden aan 

OGW - beleid 

Groepsscore onder 

begeleiding van  

(= coördinator) … 

Indien niet aanwezig 

Indien niet aanwezig 
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Verder is het mogelijk om de RATOG en RATOG-KMO in te vullen met een werkgroep van 

organisatiekenners en praktijkexperts die samen een score toekennen op de verschillende vragen uit de 

RATOG en RATOG-KMO (zie Figuur 2). Op die wijze worden verschillende invalshoeken 

gecombineerd en worden meerdere standpunten in acht genomen in de resultaten. Deze werkgroep 

wordt steeds gecoördineerd door de belangrijkste persoon van het interne preventiebeleid voor 

ongewenst gedrag op het werk. Is dit interne beleid minder sterk uitgewerkt, kan echter ook de externe 

preventieadviseur de werkgroep begeleiden.  

4. Hoe gebruikt men de RATOG en de RATOG-KMO? 

 

Zowel de RATOG als de RATOG-KMO zijn terug te vinden op www.respectophetwerk.be (onder de 

rubriek ‘toolkit’).  
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Om de tools te gebruiken en te scoren, wordt het volgende stappenplan toegepast:  

11..  De RATOG of RATOG-KMO wordt afgedrukt vanaf de site (via een te downloaden pdf-file). 

De tool wordt handmatig ingevuld… 

a. door één persoon die beroep doet op zijn of haar eigen expertise (zie ‘3. Wie gebruikt 

de RATOG en RATOG-KMO?’) 

b. door een groep van personen die een gezamenlijke score toekennen volgens drie 

mogelijke manieren (zie ‘3. Wie gebruikt de RATOG en RATOG-KMO?’): (1) de 

vraag wordt in groep bediscussieerd en men kent samen een score toe, (2) ieder lid 

van deze groep scoort de vragen individueel en de gemiddelde score is de groepsscore 

voor de vragen uit de RATOG of RATOG-KMO, (3) de score zoals toegekend in 

optie 2 wordt in groep bediscussieerd en indien nodig aangepast. De groep wordt 

gecoördineerd door één persoon die verantwoordelijk is voor de risicobeheersing en 

risicoanalyse psychosociale aspecten binnen de organisatie. 

22..  De gebruikers brengen de antwoorden of scores op de tool in via de scoringsfile (eveneens op 

www.respectophetwerk.be).  

 

 

33..  De resultaten voor de organisatie worden automatisch weergegeven aan de hand van een 

klavertje drie. Ieder klaverblad bevat alle factoren die horen tot één bepaald organisatorisch 
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niveau (taak, team en organisatie). Zo wordt op teamniveau bijvoorbeeld aangegeven of de 

scores voor ‘de frequentie van conflict’ en ‘sociale steun vanwege de collega’s’ veilig, dan 

wel problematisch of urgent-problematisch zijn (cfr. supra).  
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II. De evaluatie van de RATOG en de RATOG-KMO 

(=gezichtsvaliditeit) 

 

Om het eerste ontwerp van de RATOG en RATOG-KMO te evalueren, wordt in dit tweede hoofdstuk 

bestudeerd wat praktijkbeoefenaars uit verschillende organisaties denken met betrekking tot het nut en 

gebruiksvriendelijkheid van beide tools. Deze evaluatie focust dus voornamelijk op de 

‘gezichtsvaliditeit’ voor de verscheidene practici binnen het domein van ongewenst gedrag op het 

werk. In een eerste paragraaf leggen we uit wat deze ‘evaluatie’ of ‘gezichtsvaliditeit’ precies inhoudt 

en schetsen we de doelstelling van de studie. Vervolgens belichten we in een tweede paragraaf het 

onderzoeksopzet: welke methode en wijze van analyseren werd gehanteerd om de evaluatie van de 

tools te onderzoeken? In de laatste paragraaf gaan we over tot een grondige bespreking van de 

resultaten. 

 

1. Wat verstaan we onder ‘evaluatie’ of ‘gezichtsvaliditeit’? 

 

‘Gezichtsvaliditeit’ (of ook ‘face validity’) is een bekend psychometrisch begrip (Storms, 1996) dat 

verwijst naar de mate waarin de gebruiker (= ‘proefpersoon’) van een bepaalde vragenlijst of 

instrument (= ‘test’) deze nuttig en bruikbaar vindt en als zinvol of relevant ervaart. Aangezien dit 

precies de focus is van de huidige evaluatiestudie van de RATOG en RATOG-KMO, kunnen we 

stellen dat we op zoek gaan naar de ‘gezichtsvaliditeit’ van de tools: we onderzoeken de mate waarin 

de gebruikers van de RATOG en de RATOG-KMO deze instrumenten nuttig en bruikbaar vinden en 

ze als zinvol ervaren.  

 

Om deze evaluatie of gezichtvaliditeit te bestuderen, focussen we op drie grote aandachtspunten: 
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11..  de eerste, algemene indruk van practici met betrekking tot de RATOG en de RATOG-KMO 

(‘wat’). Hierbij gaat het ondermeer om volgende vragen: 

- lijken de tools een zinvolle wijze om een risicoanalyse uit te voeren? Wat 

zijn de goede en slechte punten van dit eerste ontwerp? Hadden we een 

risicoanalyse best op een andere wijze opgevat en ontwikkeld (en welke)? 

- kan dit eerste ontwerp van de tool binnen jouw organisatie gebruikt 

worden of zijn er aanpassingen nodig?  

22..  de wijze waarop de RATOG en RATOG-KMO worden ingevuld. Dit betreft: 

- ‘wie’ of de personen die aanbevolen worden om deze tools te gebruiken 

(cfr. ‘3. Wie gebruikt de RATOG en de RATOG-KMO’) 

- ‘hoe’ de tools worden ingevuld (cfr. ‘4. Hoe gebruikt men de RATOG en 

de RATOG-KMO’) 

a. De verschillende stappen 

b. Individueel versus in groep 

33..  meer specifieke onderdelen van de RATOG en de RATOG-KMO, namelijk: 

- de handleiding  

- de risicofactoren (goede of slechte selectie, aantal factoren)  

- de vragen voor het meten van de risicofactoren 

- de scoringsfile 

- het klavertje drie en de resultaten 

- het gebruik van de website www.respectophetwerk.be 
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2. Het onderzoeksopzet 

 

2.1       De methode: het semi-gestructureerde interview 

 

Om de evaluatie of gezichtsvaliditeit van de RATOG en RATOG-KMO te bestuderen, werd een 

kwalitatief onderzoeksdesign gebruikt. Hierbij opteerden we voor semi-gestructureerde interviews met 

praktijkbeoefenaars op het domein van psychosociale aspecten. Als steekproef voor deze interviews 

werden het merendeel van de deelnemende organisaties (meer en minder dan 100 werknemers) uit 

‘Mobbing 2: organisatorische risicofactoren’ gecontacteerd. Hiernaast werd ook LUCINA
2
 

aangeschreven voor interorganisationele sessies met practici uit verschillende organisaties. Alle 

interviews volgden het volgende stappenplan: 

11..  een korte schets met betrekking tot de RATOG of RATOG-KMO en de doelstelling van 

de huidige studie 

22..  het invullen van de RATOG of RATOG-KMO door de geïnterviewde(n) 

33..  het eigenlijke interview of de reflectie over de RATOG of RATOG-KMO aan de hand van 

een interviewschema (zie Bijlage 1) 

Tijdens stap drie, het eigenlijke interview, gingen we dieper in op de drie aandachtspunten uit ‘1.Wat 

verstaan we onder ‘evaluatie’ of ‘gezichtsvaliditeit’?’. Concreet bevroegen we gedetailleerd de twee 

algemene aspecten met betrekking tot de RATOG en RATOG-KMO (het ‘wat’ en het ‘wie’/‘hoe’) en 

peilden we naar perceptie van de specifieke onderdelen van beide tools (de handleiding, de 

risicofactoren, de vragen, de scoringsfile, het klavertje drie en de website).  

 

Het eigenlijke interview stemden we telkens af op de interviewcontext of het aantal geïnterviewden 

dat in één enkele sessie aanwezig was (en of zij tot eenzelfde of verschillende organisatie behoorden). 

Op die wijze werden drie soorten interviews onderscheiden:  

                                                      

2
 LUCINA is een organisatie verbonden aan de K.U.Leuven die een opleiding voorziet voor preventieadviseurs 

psychosociale aspecten. 



 

 

 - 14 - 

• Betrof het één individu, dan gingen we over tot een individueel interview (zie Bijlage 1, deel 

A: een persoon).  

• Indien tijdens het interview de RATOG of de RATOG-KMO in groep werd ingevuld, gingen 

we over tot het groepsinterview. De verschillende interviewschema’s hiervan zijn terug te 

vinden in Bijlage 1 (deel B: in groep). Het schema van het groepsgesprek bevat drie 

alternatieven die verwijzen naar drie verschillende methoden om de tools in te vullen:  

Alternatief 1:  De RATOG/RATOG-KMO wordt eerst individueel gescoord door de 

groepsleden, vervolgens wordt de gemiddelde score van de groep berekend en 

beschouwd als definitief antwoord (zonder enige discussie hierover). 

Alternatief 2:  De RATOG/RATOG-KMO wordt eerst individueel gescoord door de 

groepsleden en vervolgens wordt de gemiddelde score van de groep berekend. 

Na het bediscussiëren van deze gemiddelde score wordt een uiteindelijke score 

ingegeven in de scoringsfile.  

Alternatief 3:  Bij het derde alternatief worden rechtstreeks de antwoorden op de vragen 

bediscussieerd zonder dit individueel te scoren of een gemiddelde score te 

berekenen. De uiteindelijke score is het resultaat van een gezamenlijke 

groepsbeslissing. 

• In LUCINA organiseerden we twee ‘interorganisationele interviews’ bij practici uit de 

opleiding ‘preventieadviseur psychosociale aspecten’. Gezien het merendeel van deze practici 

hoofdzakelijk ervaring hadden binnen bedrijven met meer dan 100 werknemers, focusten deze 

gesprekken vooral op de RATOG. Het interviewschema was in dit geval gelijk aan deze van 

het individuele interview, doch werd er steeds een diepgaande discussie tussen de aanwezigen 

aangewakkerd door de interviewer. 

 

Afhankelijk van het soort interview en van de gebruikte methode namen de interviews telkens een 

twee- tot drietal uren in beslag. De individuele interviews waren beperkter in tijd (1 tot 2 uur), de 

groepsinterviews duurden langer naargelang er wel of geen discussie werd gevoerd. Zo was het 

alternatief zonder discussiemogelijkheid (= waarbij het gemiddelde wordt berekend van de 
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groepsleden) minder tijdsintensief (1,5 à 2 uur), terwijl de twee alternatieven waarbij wel een discussie 

werd gevoerd al snel 2,5 tot 3 uur duurden.  

 

Tabel 3 geeft een overzicht van het aantal en soort interviews dat in het kader van dit onderzoek 

afgenomen werden. In totaal vonden 11 interviews plaats, waaronder 7 groepsinterviews, 2 

interorganisationele interviews en 2 individuele interviews. 59 personen namen deel aan deze 

interviews. Zoals weergegeven in deze tabel behandelden meer interviews de RATOG en handelden 

slechts drie gesprekken over de RATOG-KMO. Ondanks het contacteren van verscheidene KMO’s, 

verleenden dus slechts drie kleinere organisaties hun medewerking aan deze vervolgstudie. De andere 

gecontacteerden verwezen veelal naar een hoge werkdruk, tijdsgebrek en een geringe interesse in een 

vervolgstudie op ‘Mobbing 2: organisatorische risicofactoren’ als redenen voor hun forfait. Van de 13 

gecontacteerden (7 grote organisaties en 6 kleinere ondernemingen) gingen slechts 9 organisaties (6 

grote organisaties en 3 KMO’s) binnen de vooropgestelde deadline in op onze vraag naar 

medewerking. Dit aantal lijkt echter voldoende voor de doelstelling van de huidige studie: na een 

zestal interviews kwamen immers duidelijk dezelfde hoofdlijnen en bemerkingen aan bod wat de 

evaluatie van de RATOG en RATOG-KMO betreft.  

 

Tabel 3: Een overzicht van het aantal interviews en het aantal deelnemers per interview 

  RATOG RATOG-KMO TOTAAL 

  # 

interviews 

Aantal 

deeln/ 

interv 

# 

interviews 

# 

Deeln/ 

interv 

#  

interviews 

 

#  

geïnter-

viewden 

Individuele 

interviews 

 
  2 

1 

1 
2 2 

Groepsinterviews Alternatief 1 

(gemiddelde 

score) 

1 4   1 4 

 Alternatief 2 

(discussie 

over de 

gemiddelde 

score) 

2 

 

6 

3 
1 2 3 11 

 Alternatief 3  

(rechtstreekse 

discussie 

over de 

score) 

3 

6 

6 

2 

  3 14 

Interorganisationele 

interviews 

 
2 

15 

13 
  2 28 

Totaal  8 55 3 4 11 59 
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2.2   Analyses 

 

De gegevens uit de interviews werden verwerkt aan de hand van een Excel bestand (zie Tabel 4). In de 

eerste kolom van het bestand vermeldden we de naam van de organisatie waarin het interview 

plaatsvond (vb. Organisatie X, Organisatie Y, …), het gebruikte instrument (de RATOG of de 

RATOG-KMO) en het soort interview dat we afnamen (vb. individueel interview, groepsinterview 

met rechtstreekse discussie, …). De volgende kolommen verwezen telkens naar een aparte rubriek, die 

overeenstemmen met de drie aandachtsonderdelen van de huidige studie (zie ‘1. Wat verstaan we 

onder ‘evaluatie’ of ‘gezichtsvaliditeit’?’). Deze rubrieken zijn: 

11..  de algemene indruk van de gebruikers over de RATOG en de RATOG-KMO en de 

ervaren zinvolheid en bruikbaarheid van de instrumenten (‘wat’) 

22..  de wijze waarop de RATOG en RATOG-KMO worden ingevuld (‘hoe’ en ‘wie’) 

33..  de handleiding 

44..  de risicofactoren/vragen van de RATOG/RATOG-KMO 

55..  de scoringsfile 

66..  de resultaten uit het klavertje drie (zie Bijlage 2) 

77..  het gebruik van www.respectophetwerk.be. 

 

In de cellen beschreven we de belangrijkste positieve en negatieve ervaringen en ideeën die de 

geïnterviewden aanhaalden over iedere rubriek. Daarnaast geven de cellen ook mogelijke maatregelen 

weer die tijdens het interview aangereikt werden als oplossing voor de minpunten van de tools. In 

iedere cel typten we tenslotte het exacte citaat van de geïnterviewde uit of parafraseerden we de 

concrete details over hun ervaringen (zoals staat geïllustreerd in de tekstballon, Tabel 4).  
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“Persoonlijk vind ik dit gevaarlijk om alleen in te vullen. Wie ben ik om in een ander zijn plaats in te 

vullen hoe deze zich voelt? Dat hangt net af van mijn interpretatie. Daarom zou ik de RATOG-KMO 

door elk personeelslid laten invullen, volgens mij geeft dat nog de meest correcte informatie” 

 

Tabel 4: Een voorbeeld van het verwerkingsbestand voor twee rubrieken  

 

 

 

Rubriek 

ALG. INDRUK EN BRUIKBAARHEID INVULWIJZE/PERS 

 

Tool 

 

 

soort interview 

(organisatie) 

Positief Negatief Maatregelen Pos Neg Maatregel 

individueel 

interview 

(organisatie X) 

Moedigt 

reflectie 

aan 

Reikt geen 

oplossingen aan 

(actiemogelijk-

heden) 

Persoonlijke 

interpretatie 

Maatregel: personeels-

bevraging 

   RATOG-KMO 

…       

RATOG Groepsinterview 

� discussie 

(organisatie Y) 

 

      

 …       

 

3. De resultaten 

 

In deze resultatensectie bespreken we voor iedere rubriek de belangrijkste ervaringen, ideeën en 

gedachten van de geïnterviewden. We starten steeds met de opmerkingen over de positieve aspecten 

uit de tools, waarna we de minpunten bespreken die aan bod kwamen tijdens de interviews. 

Vervolgens worden enkele door de geïnterviewde voorgestelde maatregelen overlopen. Tot slot sluiten 

we elk onderdeel af met een korte, schematische samenvatting van de bevindingen.  

 

3.1  De eerste algemene indruk en bruikbaarheid van de tools 

 

Nadat we de RATOG en de RATOG-KMO samen met de geïnterviewden uittestten, vroegen we naar 

hun eerste algemene indruk over deze instrumenten en naar de bruikbaarheid ervan. Deze twee vragen 

zijn cruciaal voor de gezichtsvaliditeit van de tools. 
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3.1.1 De positieve aspecten 

Een aantal pluspunten die de geïnterviewden aanhaalden, waren van een algemene aard. Ze spraken 

bijvoorbeeld over deze tools als ‘goede initiatieven ter preventie van ongewenst gedrag’. Daarnaast 

haalden ze meer concrete voordelen aan zoals het feit dat de tools gebruiksvriendelijk, kort en 

bevattelijk waren. Een preventieadviseur van een KMO zei: 

"Ik heb hier een heel positief gevoel bij. Ik voel me daar dus heel gemakkelijk bij. Het geeft een 
goed beeld dat bevattelijk is weergegeven. En dat is nodig want anders doet men daar dus niets 
mee hé! Verder is het een kort, snel en duidelijk instrument. Ja, het is goed! In KMO's moet het 
ook allemaal rap gaan, dus dit instrument is daar zeer goed voor!" 

 

Wanneer de geïnterviewden zich positief uitlieten over de tools, verwezen ze spontaan naar de 

zinvolheid en bruikbaarheid van de tools. Deze tools waren voor hen een goede “voet-in-de-deur” en 

een ideale eerste opstap voor de risicoanalyse omdat ze een directe feedback en evaluatie opleverden 

over de toestand van een aantal risicofactoren in de organisatie. Enkele citaten hierover:  

“Het instrument is een goede opstap om maatregelen voor te stellen en te formuleren. Het biedt 
een korte en bondige startbasis en geeft snel resultaten over een deel van het verhaal.” 
 
“Het is zeer goed dat je meteen iets weet over of de factor goed of slecht is binnen de organisatie. 
De tool duidt voor een beperkt aantal factoren aan: waar staan we?” 

 

De tools moedigen verder het reflecteren over de toestand van de risicofactoren in de organisatie aan:  

“De tool doet je even stilstaan bij de organisatie en dat is positief.” 
 
“De tool dwingt ons om erover na te denken.” 

 

Een ander pluspunt van de RATOG en de RATOG-KMO is dat ze een (gestructureerde) discussie 

over de organisationele factoren stimuleren. De geïnterviewden wezen erop dat de instrumenten de 

mogelijkheid scheppen om beelden en percepties van verschillende personen uit de organisatie af te 

toetsen en te vergelijken. De tools leveren hen m.a.w. interessante informatie op over hoe andere 

personen uit hun organisatie denken over de toestand van bepaalde risicofactoren: 

“Wat eigenlijk echt een pluspunt is hiervan, is dat je kan gaan kijken of het idee klopt van de 
interne dienst van 'dit en dit loopt goed en dit en dit loopt mis' en dat op een snelle manier kan 
contrasteren met de perceptie van de werkvloer.” 
 
"Het is volgens mij vooral van nut om de RATOG door iedereen te laten invullen en die 
klaverbladen van iedereen individueel te vergelijken zodat je het verschil in visies kunt aantonen 
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en bespreken. En volgens mij zegt dat juist veel meer over de risicofactoren voor ongewenst 
gedrag." 

 

De geïnterviewden haalden nog tal van andere voordelen aan. Zo beschouwden zij de tools als 

efficiënte hulpmiddelen voor het algemene beleid en het welzijns- en personeelsbeleid van de 

organisatie. Verder waren zij enthousiast over het jaarlijks herscoren van de RATOG en RATOG-

KMO, waardoor een gestandaardiseerde opvolging van de risicofactoren mogelijk wordt.  

"Interessant aan de RATOG is dat je de risicofactoren per jaar op een gestandaardiseerde 
manier kan opvolgen en dat je de cijfers binnen de organisatie telkens kan vergelijken." 

 

Tot slot beschouwen heel wat geïnterviewden de tools als instrumenten met vele verscheidene 

toepassingsmogelijkheden. Zo zijn ze volgens de geïnterviewden bruikbaar binnen specifieke teams 

en afdelingen, bij informele klachten, voor leidinggevenden en voor externe diensten. 

"Ik zie me dit zelfs in een team invullen, met het team samen… en dan dit doorgeven aan de 
leidinggevende als zijnde de score van deze mensen. Zeer handig en niet bedreigend" 
 
"Zoiets kan je niet gebruiken bij formele klachten, maar is wel handig in het kader van een 
informele klacht om te kijken wat er in een afdeling aan de hand is." 

 
"Ik zie dit als een ideale tool ook om leiding te geven aan de leidinggevenden, hen te helpen bij 
hun people management. Als ze vragen hebben, dat er op een gemakkelijke wijze polshoogte 
genomen kan worden over waar het probleem zit." 

 

3.1.2 De negatieve aspecten 

Naast de positieve eerste indruk over de tools en hun bruikbaarheid, vertrouwden niet alle 

geïnterviewden de resultaten van het instrument. Omdat zij de tools invulden vanuit hun eigen 

persoonlijke interpretatie, vreesden ze dat de resultaten onvoldoende ‘objectief’ waren en te sterk 

gekleurd zouden zijn door hun persoonlijke ervaring of hun functie (dus erg subjectief). Zo haalden 

enkele geïnterviewden het volgende aan:  

"Doordat de RATOG door slechts 1 persoon (of een groepje van personen) wordt ingevuld, heb 
ik sterk het gevoel dat ik moet gokken om een antwoord te geven. Ik stel de betrouwbaarheid en 
validiteit van de tool dan ook sterk in vraag. Het instrument kan wel een gesprek op gang 
brengen waarbij verschillende beelden worden afgetoetst, maar je weet met dit instrument niet 
wat er leeft op de werkvloer. Eigenlijk is dit meer een toetsingsinstrument over 'hoe kijk ik naar 
de organisatie'. Deze resultaten kan je dan niet als ‘absoluut’ interpreteren." 
 
"Probleem ook met mijn functie, in HRM, daar komen de dingen die niet goed lopen. Ook rond 
preventie, daar krijg je voornamelijk die dingen te horen die niet goed lopen. Ik denk dat dat een 
beetje mee je beeld vertroebelt. In eerste instantie denk ik dat ik de organisatie zwakker zou 
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scoren dan wanneer ik in een andere functie zat. Ik denk dat ik dan minder negatief zou scoren, 
want wij krijgen eigenlijk alle kritieken." 

 

Niet iedereen bleek het er overigens mee eens te zijn dat deze tools een efficiënt hulpmiddel kunnen 

zijn in het wettelijk verplichte beleid (cfr. supra). Zij beschouwden de instrumenten als te weinig 

aangepast aan de Belgische wetgeving rond ongewenst grensoverschrijdend gedrag op het werk en te 

weinig gekaderd in een breder welzijnsbeleid. 

"Het instrument is niet aangepast aan de wetgeving. Er zou vb. ook moeten worden opgenomen 
welk beleid men heeft tegenover ongewenst gedrag. Is er een interne adviseur, werd het beleid 
gecommuniceerd of is er vb. enkel een folder uitgedeeld of zelfs helemaal niets? Eigenlijk willen 
we dus ook dat de organisatie een beeld krijgt van 'wat hebben we gedaan'. Zo'n beleid kan op 
preventief gebied escalaties voorkomen en ik denk dat het al dan niet hebben van een beleid een 
grote discriminerende functie gaat hebben naar het aantal pesterijen toe. Op die manier kan je 
de organisatie ook alert maken op de verplichtingen vanuit de wetgeving. 
... 
Even later tijdens hetzelfde interview: “Het instrument is te weinig omvattend. Er zouden vb. 
checklists moeten bijzijn zodat men weet aan welke plichten men moet voldoen en hoe men dit 
kan integreren in een breder welzijnsbeleid. Ongewenst gedrag is slechts één aspect van welzijn. 
Hoe koppel je dit aan andere gegevens? Daarom vind ik dit instrument te weinig omvattend.”  

 

Soms konden de geïnterviewden moeilijk beslissen of ze het instrument voor de gehele dan wel voor 

een gedeelte van de organisatie zouden invullen. Vooral in erg grote organisaties bleek deze vraag 

problematisch: 

"Het grote probleem voor ons is al meteen: hoe gaan wij dit invullen voor 15.000 mensen? En 
als we het beperken tot een bepaalde groep… wel, niet iedereen van ons komt in contact met 
dezelfde afdelingen. En dan moeten we nog zien dat iedereen aan hetzelfde denkt. Stel: ik zeg 
'we nemen de kantoren', dan denk jij misschien aan West-Vlaanderen, ik aan Antwerpen... ja, zo 
komen we er niet." 

 

Tot slot gaven enkele geïnterviewden aan dat het instrument geen oplossingen of actiemogelijkheden 

aanreikte nadat de resultaten verschenen:  

“Als je dan uiteindelijk weet welke de problemen zijn, dan krijg je geen voorstellen tot 
oplossingen. Het blijft me wat onduidelijk wat je dan aan die problematische factoren echt kan 
doen. Dus de acties blijven uit en ik weet niet hoe ik ze moet implementeren, zeker niet omdat ik 
weinig steun van bovenuit [de directie] ervaar om hieraan te werken.” 
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3.1.3 De voorgestelde maatregelen 

Voor enkele van de bovenstaande minpunten reikten de geïnterviewden zelf potentiële oplossingen 

aan. Om de RATOG en de RATOG-KMO meer betrouwbaar te maken en het sterker wetenschappelijk 

te onderbouwen, stellen zij voor om met deze instrumenten het volledige personeel te bevragen.  

"Als je een objectief beeld wil hebben van hoe de zaken in elkaar steken, moet je het de mensen 
zelf vragen. Wij kunnen enkel een afkooksel geven hiervan. Het is veel te moeilijk om te weten 
wat er eigenlijk echt leeft in een groep, mensen zeggen dat niet altijd." 
 
“De resultaten kunnen afwijken als het personeel van de hele organisatie het zou invullen. Dus, 
dat zou toch goed zijn om iedereen dat te laten invullen.” 

 

Eén geïnterviewde wijst er echter op dat men bij om het even welke wijze van bevragen steeds attent 

moet zijn voor subjectiviteit en steeds ‘op een nuchtere wijze’ om moet gaan met de resultaten. Ook 

bij een personeelsbevraging kunnen de resultaten afhankelijk zijn van de persoonlijke interpretatie van 

de respondenten: 

“Het blijft natuurlijk zoals elke enquête een persoonlijke interpretatie. Je moet dan ook 
voldoende nuchterheid aan de dag leggen om de resultaten te interpreteren.” 

 

Daarnaast raden enkele geïnterviewden aan om de ideeën van de werknemers te vergelijken met deze 

van de preventieadviseurs en vertrouwenspersonen (en anderen) door de resultaten van een 

werknemersbevraging te contrasteren aan deze van de zogenaamde experts (vb. preventie 

adviseurs, vertrouwenspersonen, …). Dit vormt een goede toets van het realiteitsgehalte van het beeld 

van deze laatste groep. 

"Kan een interne preventieadviseur de scores allemaal wel goed inschatten? Dit is uiteindelijk 
maar het perspectief van één iemand. Beter zou zijn om ook nog een werknemersbevraging met 
dezelfde vragen te doen en een vergelijking te maken van het beeld van de adviseur (en evtl 
anderen zoals de directie) en de medewerkers. Vinden we bij de medewerkers ook effectief terug 
wat we dachten?" 
 
 

Enkele geïnterviewden leggen zich neer bij de mogelijke subjectiviteit van de tools en zouden dit 

instrument graag gebruiken als barometer in de verschillende diensten en afdelingen van hun 

organisatie. Door de RATOG of RATOG-KMO te beschouwen als een eerste screening voor diensten 

waar men spontaan aanvoelt dat het misloopt, kunnen zij een richting aangeven voor diepgaander 

onderzoek om de problemen preventief op te lossen: 
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"Eigenlijk zou dit een goed beleidsinstrument kunnen zijn mits enkele aanpassingen. Om dan het 
instrument uit te rollen over verschillende diensten en te zien hoe het daar grosso modo gesteld 
is. Ik denk hierbij aan de leidinggevende die mij als preventieadviseur contacteert met de vraag: 
ik denk dat er wel wat gepest wordt bij mij op de afdeling en wil daar naar de toekomst toe 
graag preventief iets aan doen. Het is een goed iets om te kijken of hetgeen je in je buik voelt 
ook bevestigd wordt."  

 

Verder merken enkele geïnterviewden op dat deze tools niet beperkt mogen blijven tot de interne 

preventiedienst. Omdat het gebruik van deze tools getuigt van een positieve belangstelling voor het 

welzijn van het personeel, moedigen ze de gebruikers aan om de resultaten naar het personeel te 

communiceren. Het niet-communiceren van deze resultaten maakt de tools daarentegen nog weinig 

zinvol volgens hen. 

 

3.1.4 Kort overzicht m.b.t. de algemene indruk en bruikbaarheid  

Op basis van de interviews kunnen we dus het volgende besluiten met betrekking tot de algemene 

indruk en bruikbaarheid van de RATOG en RATOG-KMO (zie Tabel 5). 

 

Tabel 5: De perceptie en voorgestelde maatregelen m.b.t. de indruk en bruikbaarheid van de tools 

 

+ punten 

(te behouden) 

- punten 

(te veranderen) 

Maatregelen 

voor de negatieve punten 

Gebruiksvriendelijk   

Kort en krachtig   

Directe feedback   

Moedigt reflectie aan   

Deel wettelijk verplicht 

beleid 

Geen deel wettelijk verplicht 

beleid 

 

Opvolging   

 Subjectief Personeelsbevraging 

  Ook afnemen bij personeel en 

contrasteren score WN’s en 

experts 

  Tools beschouwen als barometer 

Vele 

toepassingsmogelijkheden 

Probleem bij grote organisaties  

 Biedt geen oplossingen aan  

  Resultaten communiceren naar 

personeel 
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3.2  De wijze van invullen  

 

Tijdens de interviews kwamen er eveneens heel wat positieve kritieken, bemerkingen en suggesties 

voor verandering aan het licht met betrekking tot de wijze van invullen van de RATOG en RATOG-

KMO. Met de wijze van invullen verwijzen we naar: 

11..  ‘wie’ of de personen die aanbevolen worden om deze tools te 

gebruiken 

22..  ‘hoe’ of 

a. De verschillende stappen om de tools in te vullen 

b. Het individuele versus groepsgebruik van de tools 

Bij het gebruik van de tools in groep onderscheidden we drie alternatieven: 

11..  ofwel vult ieder groepslid de vragen uit de tools individueel in waarna de gemiddelde score 

van de groep wordt berekend 

22..  ofwel vult ieder groepslid de vragen individueel in, waarna het gemiddelde wordt berekenend 

en wordt bediscussieerd 

33..  ofwel discussiëren de groepsleden rechtstreeks over de scores op de vragen. 

 

3.2.1 De positieve aspecten 

 3.2.1.1 De positieve aspecten m.b.t. ‘wie’ 

De RATOG en RATOG-KMO worden afgenomen door een medewerker in een ‘neutrale positie’. Dit 

werd erg positief onthaald door de geïnterviewden, volgens hen zouden personen in een ‘niet-neutrale’ 

positie immers meer kans hebben om de tools te misbruiken. Zo zouden directieleden de instrumenten 

bijvoorbeeld verkeerd kunnen invullen om in orde te zijn met de Belgische wetgeving, die een 

risicoanalyse verplicht voor iedere organisatie. De vragen kunnen dan niet of weinig 

waarheidsgetrouw worden ingevuld waardoor de scores enkel in de groene zone terecht komen en ze 

bijgevolg niet veel energie hoeven te besteden aan de risicofactoren. Een preventie adviseur haalde in 

dit verband aan: 
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“Goed dat jullie neutrale personen kiezen die bijvoorbeeld geen deel uitmaken van het directie 
comité’ (lacht). Dat vind ik zeer terecht en daar ga ik sterk mee akkoord.” 

 

 3.2.1.2 De positieve aspecten m.b.t ‘hoe’ 

Het stappenplan waarbij de RATOG en RATOG-KMO eerst op papier afgedrukt werd, vervolgens 

eveneens op papier een score toegekend kreeg en deze scores dan pas ingegeven werden via 

www.respectophetwerk.be werd erg positief onthaald. Vele geïnterviewden verwezen hier naar de 

mogelijkheid om goed na te denken bij of te discussiëren over de verschillende vragen alvorens een 

effectieve score toe te kennen. 

“Ik vind het wel een zeer goed idee om de RATOG niet meteen online te laten invullen. Door de 
papieren versie heb je de tijd om overal goed over na te denken… wat uiteindelijk zeer 
belangrijk is voor zo een analyse.” 

 

Vrijwel alle geïnterviewden waren voorstander van het groepsgebruik van de tools boven het 

individuele gebruik. Een groep stelt hun bijvoorbeeld in staat om verschillende diensten te 

vertegenwoordigen, waardoor er een juister beeld over de organisatie ontstaat. 

 

Wat betreft de verschillende manieren om de RATOG en RATOG-KMO in groep in te vullen, viel al 

vrij snel op dat de tools eerst individueel invullen en nadien het gemiddelde berekenen minder geliefd 

was dan de twee andere alternatieven die wel een mogelijkheid tot discussie bieden. Zelfs indien wij 

de geïnterviewden expliciet vroegen om toch dit eerste alternatief te gebruiken, begonnen zij spontaan 

te overleggen en te discussiëren. Dit leidde volgens hen tot meer genuanceerde antwoorden en een 

bredere kijk op de vragen en de risicofactoren. Verder konden zij op die manier ook hun persoonlijke 

interpretaties van de vragen toelichten en deze rechtstreeks vergelijken met de interpretaties van de 

andere groepsleden. In deze context merkte iemand op dat het tweede alternatief (de tools individueel 

invullen & het gemiddelde berekenen en bediscussiëren) als voordeel heeft dat iedereen voldoende tijd 

heeft om grondig na te denken over de vragen.  

“Ik vond het heel goed dat je na de discussie toch wel wat meer oog voor details krijgt van de 
vragen doordat een andere persoon ze anders interpreteert.” 
 
"In groep krijg je een meer correcte score. Omdat dit zorgt voor een bredere kijk op de vragen 
en voor meer genuanceerde antwoorden.” 
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3.2.2 De negatieve aspecten 

3.2.2.1 De negatieve aspecten m.b.t. ‘wie’ 

Heel wat geïnterviewden hadden toch wel bemerkingen over de interne preventieadviseur 

psychosociale aspecten of de vertrouwenspersonen als dé aangewezen personen om deze tools in te 

vullen. Hun perceptie kan immers sterk negatief gekleurd door hun ervaringen met ongewenst gedrag 

binnen de organisatie en andere psychosociale problemen.  

"Ik heb wat bedenkingen bij jullie doelpubliek van de experts: deze mensen komen zoveel met de 
negatieve dingen in contact. Zij horen de casussen, zitten met het probleem om dit op te lossen. 
Denk je niet dat zij wat een vertekend beeld hebben en dat zij alles veel negatiever beoordelen 
dan het werkelijk is?" 
 
“Ik denk dat personen die dit invullen zoals vertrouwenspersonen en interne adviseurs, wel zij 
worden enkel met klachten geconfronteerd en hebben dan ook niet meer het juiste beeld over de 
gehele organisatie.” 
 
 

In enkele gevallen had de geïnterviewde of één van de geïnterviewden een te lage anciënniteit. Een 

medewerkster met een lage anciënniteit kon de vragen uit de tools niet correct beantwoorden omdat zij 

de organisatie nog niet voldoende kende.  

 

Tijdens de gesprekken werd ook regelmatig besproken welke rol de syndicale afgevaardigden 

zouden kunnen innemen binnen het gebruik van de RATOG en de RATOG-KMO. Hier bleken de 

meningen zeer verdeeld. Enkele bedrijven vonden de betrokkenheid van de syndicale afgevaardigden 

een ware must, omdat de syndicaal afgevaardigden binnen hun bedrijf nu eenmaal een actieve rol 

speelden bij alle mogelijke beslissingen en bevragingen. In de meeste interviews werd echter 

geopteerd om deze afgevaardigden geen toegang te verschaffen tot de tools omdat deze zich in een 

‘niet-neutrale positie’ zouden bevinden. Ze vreesden ook dat syndicaal afgevaardigden, net als vele 

directieleden, misschien enkel interesse zouden vertonen in de resultaten van de tools en niet in de 

discussie of reflectie over de risicofactoren:  

"Ik denk dat de personeelsdirecteur en de directie vooral interesse hebben in het resultaat en 
minder in het instrument zelf. Ik denk ook dat syndicaal afgevaardigden eerder geïnteresseerd 
zijn in het resultaat dan het instrument op zich. En zoals u daarstraks zelf heeft aangegeven is 
het onvoldoende om u daar alleen op te baseren. Ik denk dat zij vooral het voordeel bieden van 
een zo breed mogelijk bereik aan te brengen. Maar voor dit, nee, ik denk niet dat ze daar bij 
betrokken moeten zijn." 
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 3.2.2.2 De negatieve  aspecten m.b.t ‘hoe’ 

In vrijwel alle interviews werd het invullen van de tools door één persoon als minder zinvol en 

minder overtuigend ervaren dan de afname in groep. De geïnterviewden menen echter dat het invullen 

door één enkel individu de resultaten te sterk zal kleuren (= subjectief) en enkel het beeld of de visie 

van deze ene persoon zal weerspiegelen. Een geïnterviewde kaartte hierbij zelfs het volgende 

probleem aan: 

"Wat als nu de directie dit invult of zijn preventieadviseur beveelt om bepaalde scores toe te 
kennen op deze tool om gewoon in orde te zijn met de wet?" 

 

Toch werden er ook enkele minpunten ervaren bij het invullen in groep. Zo konden de geïnterviewden 

moeilijk beslissen in hoeverre afwijkende meningen moesten doorwegen bij de uiteindelijke scores. 

Regelmatig vermoedden zij dat een aantal sociale processen zoals groepsdruk en clanvorming de 

resultaten beïnvloeden. Ook is het groepsgebruik tijdrovender dan het individuele gebruik. Verder 

hechtten ze belang aan de representatieve samenstelling van de groep, wat in het eerste ontwerp 

van de RATOG en RATOG-KMO niet erg beklemtoond werd. Zo vertelden twee diensthoofden die 

samen de RATOG-KMO invulden en beide ‘tussenpersoon’ waren tussen de algemene directie en de 

werknemers dat er toch nog een aantal standpunten ontbraken bij het invullen van de tools: 

 

“Als tussenschakel heb je heel wat informatie langs weerszijden. Langs de andere kant 
ontbreken dus nu wel de andere niveaus, ze zijn niet betrokken hierbij en dat is hier nu wel een 
nadeel.” 

 

3.2.3 De voorgestelde maatregelen 

3.2.3.1 De voorgestelde maatregelen m.b.t. ‘wie’ 

Om tegemoet te komen aan het subjectiviteitprobleem, stelden heel wat geïnterviewden voor om de 

RATOG en de RATOG-KMO bij het gehele personeel af te nemen of bij een representatieve 

steekproef: 

"Ik denk dat het alleen invullen geen enkel voordeel heeft omdat het een gekleurd beeld geeft. 
Het geeft enkel mijn bril weer over de realiteit. Ik voel me daar helemaal niet goed bij. Ik zou 
het door een aselecte steekproef uit de organisatie laten invullen door bijvoorbeeld 10%, door 
enkele personen van elke afdeling bijvoorbeeld. En dan achteraf kan je dit sommeren en zien 
welke resultaten dit oplevert. Als het bijvoorbeeld een organisatie van 10 mensen is, zou ik het 
toch nog door minstens drie mensen laten invullen. Pas op, die mensen dienen dan wel de rest te 
'representeren'. Ook al zou het misschien uiteindelijk ongeveer dezelfde resultaten weergeven 
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dan mijn uiteindelijke scores, toch zou ik me er niet gemakkelijk bij voelen als mijn exemplaar 
dan wordt gebruikt. Omdat ik ben beïnvloed door mijn bril en vanuit mijn situatie de 
werkelijkheid bezie. Het zou zonde zijn om dit instrument niet door verschillende personen te 
laten invullen." 

 

 3.2.3.2 De voorgestelde maatregelen m.b.t ‘hoe’ 

Eén geïnterviewde zou, afhankelijk van de grootte van de organisatie, bepalen of de RATOG-KMO 

wordt ingevuld door één persoon of door een groep:  

“Ik denk dat het beter is om de RATOG-KMO in groep in te vullen vanaf het moment dat de 
organisatie ongeveer meer dan 35 werknemers telt en een soort HR afdeling heeft. Dan komen 
verschillende meningen aan bod, wat een bredere basis geeft om de besluiten op te formuleren. 
Dat leidt dan volgens mij tot juistere resultaten. Ik zou dan een mix van alle niveaus voorstellen 
(de arbeiders, het hoofd/directie van de fabriek, iemand van de administratie en iemand van de 
vertegenwoordigers). Ik denk dus dat het invullen in groep mogelijk is van zodra een soort 
HRM-afdeling bestaat. Als dat er niet is, ligt het al moeilijker omdat je je gewoon werk moet 
kunnen doen. Maar omdat het kort is, kan het misschien nog wel. Maar toch zal meestal dan 
maar één persoon dat gebruiken denk ik.” 
 
 

Daarnaast adviseerden toch heel wat geïnterviewden om de tools enkel in groep te gebruiken (en dus 

niet individueel). De resultaten van het groepsgebruik zijn immers overtuigender naar de directie toe 

en de vragen zijn correcter te interpreteren nadat men deze met anderen heeft besproken: 

"Nog een voordeel van het in groep in te vullen is dat het op die manier een groter draagvlak 
biedt naar de directie toe om iets te doen met de oranje en rode zones. Anders zouden zij kunnen 
zeggen dat dit maar de perceptie van één persoon is." 
 
“Ik kon de vragen beter interpreteren na een overleg met de andere deelnemers. Echt, dat is 
heel hard nodig, want ik zou waarschijnlijk heel andere resultaten uitkomen dan mijn collega 
terwijl het over dezelfde organisatie gaat. De mensen die bij X komen of bij mij, dat zijn ook 
anderen.” 
 

Met betrekking tot het vraagstuk rond het al dan niet betrekken van de syndicale afgevaardigden, 

raadde een geïnterviewde aan om voorlopig wel iedereen toegang te bieden tot de tools. Hij zou de 

beslissing om bepaalde functies niet toe te laten, uitstellen en later desnoods beperkingen doorvoeren 

op basis van de ervaringen tijdens het onderzoek: 

"Dat is een goede vraag. Ik zou de tool in eerste instantie volledig vrijgeven, zonder 
beperkingen. En dan na een verloop van tijd misschien wel zien waar je dit dient bij te sturen. Ik 
zou hier het veld en de ervaring laten spreken maar niet a priori beperkingen opleggen. Daarna 
kan je het eventueel nog bijsturen dan voor bijvoorbeeld syndicale afgevaardigden. Uiteindelijk 
ligt datgene wat hiermee gebeurt in handen van de zaakvoerder (in KMO’s). Als deze besluit dat 
een aantal personen dit ongeldig hebben ingevuld kan hij deze nog eruit laten. Maar ik vind 
toch in eerste instantie dat er geen beperking op dient te staan.” 
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Een andere geïnterviewde meende dat het opnemen van de syndicale afgevaardigden niet bepaald 

moest worden door ons, maar door de heersende bedrijfscultuur. Hij stelde dan ook voor om dit 

gewoon open te laten.  

 

“Wanneer men gewoon is van alles steeds met de afgevaardigden te bespreken, kan je dat niet 
verbieden.” 
 
 
 

3.2.4 Kort besluit m.b.t. de wijze van invullen 

 + punten 

(te behouden) 

- punten 

(te veranderen) 

Maatregelen 

voor de negatieve punten 

Gebruikers Neutrale positie PA en VP te negatief beeld Ook afnemen bij personeel 

  Geen voorwaarden 

anciënniteit 

 

  Syndicale afgevaardigden?? Keuze aan bedrijven zelf  

Stappen  Eerst op papier 

(reflectie) 
  

Individueel   Subjectief Steeds groepsafname 

Groep Verschillende 

diensten  

Representativiteit?  

 Discussie Afwijkende meningen?  

  Groepsdruk en clanvorming  

  Tijdrovender Individueel of 

groepsafname afhankelijk 

van organisatiegrootte 

 

 
 

 D

e handleiding 

 

In deze paragraaf bespreken we enkele positieve en negatieve ervaringen over het gebruik van de 

handleiding van de tools. Daarnaast beschrijven we een reeks voorstellen van de geïnterviewden om 

deze handleiding bij te schaven en te verbeteren. 

 

3.3.1 De positieve aspecten 

De geïnterviewden vonden de handleiding van de RATOG en de RATOG-KMO over het algemeen 

erg duidelijk en verstaanbaar en ook de lengte ervan was goed.  

“Er moet niets meer bij komen want dan gaat het misschien wat irrelevant worden. Nu is de 
handleiding niet te lang en niet te kort.” 
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Een positief neveneffect van de handleiding was de stimulatie van KMO’s om een beleid op te 

starten tegen ongewenst grensoverschrijdend gedrag:  

“Het in groep invullen zal het meest voorkomen in de KMO’s. Op die manier creëer je eigenlijk 
zelfs vertrouwenspersonen in KMO's en dat vind ik zeer positief.” 

 

3.3.2 De negatieve aspecten 

Sommige geïnterviewden vonden de handleiding nog wat vaag. Vooral de definities van de 

risicofactoren begrepen ze niet altijd even goed: 

“Het blijft wat onduidelijk waar een 'hoge versus lage score' naar verwijst na de 
beschrijving/definities van de risicofactoren.” 
 
“Wat versta je dan allemaal onder conflicten? Ook meningsverschillen? 
Belangentegenstellingen? Want meningsverschillen zijn er wel vaak hier, maar zware conflicten 
niet zo.” 

 

3.3.3 De voorgestelde maatregelen 

Omdat er momenteel nog teveel nadenken bij de definities uit de handleiding te pas komt, raden de 

geïnterviewden aan ze nog concreter te formuleren. Ze stellen bijvoorbeeld voor dat ‘conflict’ enkel 

verwijst naar aanhoudende geschillen, zodat niet elk klein meningsverschil een conflict wordt 

genoemd. ‘Rolconflict’ zouden ze expliciet linken aan de jobomschrijving en voor ‘sociale steun 

vanwege collega's’ zouden ze een onderscheid maken tussen steun in het persoonlijke leven of steun in 

het werk. Verder stelt een geïnterviewde voor om de gehele handleiding nog eens te overlopen en te 

controleren op moeilijke woorden. Ook is de handleiding duidelijker wanneer we de rol van de 

interne of externe preventieadviseur meer gedetailleerd beschrijven. Enkele geïnterviewden 

raadden aan om te vermelden dat de tools zich baseren op onderzoek naar het slachtofferschap van 

pesterijen en dus niet naar het daderschap van zulk gedrag. Een ander voorstel in deze context was om 

in de handleiding ook meer specifiek te verwijzen naar het constructierapport.  

"Ik mis hier zo een beetje waar die tool vandaan komt… ik denk dat dat alles in een beter 
perspectief stelt: wat is het, wat doet het en hoe komt men erbij? Ook, waarom net deze factoren 
werden gekozen." 

 

Tot slot kan voorlopig niet uitgemaakt worden of de gegevens (die verwerkt worden via 

www.respectophetwerk.be) al dan niet vertrouwelijk worden behandeld, waardoor de 
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geïnterviewden eveneens in de handleiding zouden vermelden op welke manier wordt omgegaan met 

de verzamelde gegevens.  

 

De doelstelling van de tools zouden ze eveneens sterker uitgewerkt willen zien in de handleiding: gaat 

het in geval van een groepsdiscussie om het vergelijken van percepties van de verschillende invullers 

van de RATOG of RATOG-KMO of willen we effectief het beleid gaan evalueren via het in groep 

reflecteren over de vragen? Sommigen stelden voor om heel expliciet vermelden dat de tools slechts 

een eerste opstap zijn voor de risicoanalyse, zodat de gebruikers geen onrealistische verwachtingen 

gaan stellen hierover: 

"Je zou eigenlijk ook bovenaan moeten zetten dat dit een ingangspoort is voor de risicoanalyse, 
om deze efficiënter te laten verlopen. Dan weten mensen dat meteen en stellen ze geen 
verwachtingen die niet beantwoord worden." 

 

De geïnterviewden raden bovendien aan om concreter uit te werken welk niveau binnen de 

organisatie (teams, afdelingen, gehele organisatie) gescreend moet worden, om de optie te voorzien 

om de perceptie van werknemers te betrekken en om te suggereren dat de tools best in groep worden 

ingevuld. 

"Wat je er wel duidelijker in mag uitwerken, is het belang om ook naar de perceptie van de 
werknemers te peilen met deze tool. Dat dat een expliciet onderdeel wordt van de 
gebruiksaanwijzing." 
 
"Ik zou standaard in de handleiding opnemen dat men dit minstens met twee invult… ik bedoel 
hier bijvoorbeeld mee: als er geen interne preventieadviseur is, om er sowieso de externe 
preventieadviseur of iemand anders bij te betrekken. Zo vermijd je ook beter bemoeienissen van 
de directie." 
 
 

Eén geïnterviewde beschrijft dat de RATOG-KMO de KMO’s kan sensibiliseren over ongewenst 

grensoverschrijdend gedrag op het werk, aangezien er in het merendeel van de kleine organisaties 

weinig belangstelling bestaat voor deze problematiek. Om deze organisaties toch aan te zetten tot het 

gebruik van deze tools, raadt deze persoon aan op een vriendelijke toon doch nog explicieter te 

beklemtonen dat een risicoanalyse wettelijk verplicht is in iedere Belgische organisatie.  

 

In de RATOG-KMO zou diezelfde persoon bovendien niet de ‘interne preventie adviseur 

psychosociale aspecten’ maar ‘een andere medewerker die intern een belangrijke plaats bekleedt in het 
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preventiebeleid’ in het cursief weergeven. Hij zou wel de huidige volgorde van belangrijkheid 

aanhouden (dus: in eerste instantie gebruikt een interne preventieadviseur de tool en wanneer die er 

niet is een vertrouwenspersoon, dan een andere medewerker) maar vermits er in KMO’s echter 

meestal geen preventieadviseurs of vertrouwenspersonen zijn, zou hij de ‘een andere medewerker’ 

sterker beklemtonen door dit cursief weer te geven. 

 

“Voor de RATOG-KMO zou ik in de zin: 'Om die reden wordt prioriteit gegeven aan de ‘interne 
preventie adviseur psychosociale aspecten', het cursieve weglaten omdat er in KMO's zelden of 

nooit interne adviseurs zijn. Wel zou ik even verderop in het cursief aanduiden 'een andere 

medewerker die intern een belangrijke positie bekleedt in het preventiebeleid voor ongewenst 

gedrag' terwijl dat nu nog niet in het cursief staat. Want dat zal de realiteit zijn. En vooral het 

laatste, het in groep invullen, zal het meest voorkomen. Ik bedoel daar dus mee dat je de huidige 

volgorde van belangrijkheid wel aanhoudt (dus van interne preventieadviseur tot 

vertrouwenspersoon tot andere), maar dat je enkel een ander accent legt.” 

 

3.3.4 Kort besluit m.b.t. de handleiding 

In Tabel 7 vatten we de plus- en minpunten en de voorgestelde maatregelen samen die betrekking 

hebben op de handleiding van de tools. 

Tabel 7: De perceptie en voorgestelde maatregelen m.b.t. de handleiding 

+ punten 

(te behouden) 

- punten 

(te veranderen) 

Maatregelen 

voor de negatieve punten 

Duidelijk en verstaanbaar Vaag Definities: Concreter formuleren (vb. 

conflict, rolconflict, sociale steun) 

  Controleren op moeilijke woorden 

  Rol van interne of externe PA meer 

gedetailleerd beschrijven 

  Slachtofferschap van pesterijen  

  Expliciet(er) verwijzen naar 

constructierapport 

  Aangeven wat er gebeurt met gegevens 

  Verduidelijken doelstelling 

  Concreter aangeven wanneer welk niveau te 

bevragen is: 

- optie personeelsbevraging 

- instructie geven om tools best in groep te 

gebruiken 

  Tools beschrijven als eerste opstap 

Lengte is in orde: niet te 

kort en niet te lang 

  

Sensibiliseert KMO’s, 

stimulatie tot opstart van 

beleid tegen OGGW (in 

KMO’s) 

 KMO’s hechten hier minder belang aan… 

daarom: 

- nog meer beklemtonen dat risicoanalyse 

wettelijk verplicht is 

- niet de ‘interne preventie adviseur 

psychosociale aspecten’ maar de ‘andere 

medewerker’ in cursief 
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 D

e vragen en de risicofactoren 

 

Tijdens de interviews bespraken we eveneens (1) de geselecteerde risicofactoren en (2) de betekenis 

van de vragen uit de RATOG en RATOG-KMO.  

 

3.4.1 De positieve aspecten 

De geïnterviewden beschouwden de risicofactoren uit de tools over het algemeen als relevante 

voorspellers van ongewenst grensoverschrijdend gedrag op het werk. Doordat we deze risicofactoren 

aan de hand van voorafgaandelijke vragenlijststudies selecteerden (Baillien et al., 2005a; Neyens et al., 

2005c), werd de keuze van de factoren als ‘wetenschappelijk gefundeerd’ ervaren. Daarnaast sloot ook 

hun eigen praktijkervaring aan bij de resultaten uit de vragenlijststudies: 

“We hebben hier zelf een lijst van 11 risicofactoren die we gebruiken en deze uit de RATOG-
KMO komen daar ook in voor. Dus ja, ze zijn erg relevant.” 

 

De geïnterviewden vonden het aantal vragen uit de tools juist voldoende (dus niet te weinig of niet 

teveel) en de vragen stimuleerden hen tot een reflectie over de toestand van de risicofactoren binnen 

hun organisatie. 

 

3.4.2 De negatieve aspecten 

Voor enkele geïnterviewden ontbraken echter enkele cruciale factoren in de tools zoals leiderschap, 

een beleid tegen ongewenst gedrag, werkdruk en stress (voor de RATOG) en praktische zaken (vb. de 

infrastructuur):  

“Bepaalde aspecten komen niet aan bod zoals vb. leiderschap. Ik heb de RATOG ingevuld voor 
een groep en alles is in de groene zone, maar er is wel een probleem met het leiderschap.” 

 

Daarnaast beschouwden de geïnterviewden een lage score op vaardigheidsbenutting (in de rode 

zone) niet altijd problematisch, omdat dit soms gewenst is door de medewerkers. Bepaalde 

werknemers komen volgens hen vooral werken voor hun loon en vinden het daarbij onbelangrijk of zij 

hun vaardigheden kunnen gebruiken of niet. Andere geïnterviewden vonden het jammer dat 
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‘procedurele rechtvaardigheid’ enkel betrekking heeft op selectie, promotie en evaluatie. Dit maakte 

de inhoud van dit concept naar hun aanvoelen te beperkt, waardoor zij het niet zo relevant achtten als 

risicofactor voor ongewenst gedrag op het werk.  

 

Wat betreft het aantal vragen uit de tools, werd in één interview aangehaald dat de tools veel items 

bevatten die naar dezelfde risicofactor peilen (vb. vier of vijf vragen om één risicofactor te meten) 

waardoor een aantal vragen overbodig lijken. 

  

Ook over de antwoordalternatieven hadden de geïnterviewden enkele bemerkingen. Ze vonden de 

keuze in de alternatieven te beperkt (zonder vb. een tussencategorie) en de antwoordcategorieën soms 

te extreem geformuleerd (vb. ‘nooit’ of ‘altijd’). Een ander probleem was dat éénzelfde 

antwoordcategorie soms verschillende betekenissen heeft: 

“Wat is 'soms'? Als een minderheid dit toch wel vaak ondervindt en de rest niet? Of als alle 
personen dit wel eens ondervinden? Dat is toch niet helemaal hetzelfde…” 

 

Vermits de vragen handelen over ‘de gemiddelde werknemer gedurende het jaar 2005’ vreesden de 

geïnterviewden ook dat ze een te grote neiging zouden hebben om ‘soms’ te antwoorden. Ook konden 

sommige geïnterviewden de vragen niet altijd gemakkelijk beantwoorden omdat deze handelen over 

de -onbestaande- “gemiddelde” werknemer, waarover moeilijk een concrete voorstelling kan worden 

gemaakt:  

“Het is niet altijd gemakkelijk om u in te leven in de gemiddelde werknemer. De scores op de 
vragen verschillen van werknemer tot werknemer.” 

 

Verder betrapten enkele geïnterviewden zich erop dat ze de vragen vanuit hun eigen perspectief 

beantwoordden in plaats van het perspectief van de ‘gemiddelde werknemer’. Een werknemer kan 

bijvoorbeeld zelf een hoge vaardigheidsbenutting ervaren, terwijl een buitenstaander eigenlijk weinig 

vaardigheidsbenutting ziet. 

“Het is ook moeilijk, moet je nu naar het gevoel dat ze creatief bezig zijn verwijzen? Want als je 
duizend keer een vloer moet leggen, maar het zijn er altijd van verschillende kleuren, kan jijzelf 
dat misschien 'gevarieerd' genoeg ervaren.” 
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Hetzelfde probleem stelde zich bij de vragen over procedurele rechtvaardigheid. Ook hier vonden ze 

het moeilijk om zich te verplaatsen in het perspectief van de gemiddelde werknemer: 

"Moet je hier invullen wat de medewerkers beleven of wat je zelf weet? Want ik heb ooit in de 
directie gezeten en ik weet dat men echt bekommerd en bezorgd is over het personeel. Maar het 
personeel ervaart dat daarom niet altijd zo. Bijvoorbeeld: we zorgen ervoor dat de medewerkers 
door verschillende mensen worden geëvalueerd. Die verschillende beoordelaars gaan wel eens 
andere scores geven omdat zij vanuit hun beeld vertrekken. Dat maakt dat mensen soms iets 
hebben van 'jamaar, de andere vond het wel goed'. Langs de andere kant geven meerdere 
beoordelaars samen juistere informatie dan één persoon..." 

 

Tot slot hadden de geïnterviewden vele concrete bedenkingen over de specifieke vragen. Het is 

bijvoorbeeld onmogelijk om ‘nooit’ te antwoorden op de vierde vraag “Moet het personeel werk doen 

wat zij liever niet zouden doen?” omdat iedereen ooit wel eens zaken te doen heeft die hem of haar 

minder aanspreken. Voor de vragen rond vaardigheidsbenutting bleef onduidelijk of ze verwezen naar 

de mogelijkheid om de vaardigheden op dit moment te benutten of naar de mogelijkheid om te groeien 

in de functie en later leerrijke taken te kunnen verrichten.  

“Ik begrijp niet goed of de vragen rond vaardigheidsbenutting verwijzen naar verschillende 
taken op een dag of naar het feit dat men na enkele jaren hier te werken steeds nog dezelfde 
soort taken blijft doen? Voor sommigen wordt het werk na jaren wel wat monotoner, maar niet 
in het begin, als ze starten met de job. Ze doen dus wel verschillende taken op een dag maar of 
ze na verschillende jaren ander werk doen? Dat is iets anders. vb. Vraag 11: ‘Het werk vereist 
dat het personeel nieuwe dingen leert’. In het begin is dat wel het geval maar na een tijd niet 
meer.” 
 

Het bleef eveneens vaag wat ze moesten verstaan onder de woorden ‘creativiteit’ (vraag 9) en 

‘vakkundigheid’ (vraag12).  

“Persoon 1: Versta je onder creativiteit ook vindingrijkheid? Je kan hier vb. niet echt creatief 
zijn in het opzetten of lanceren van nieuwe dingen maar langs de andere kant krijgen ze 
behoorlijk de ruimte om hun eigen ding te doen. 
… 
Persoon 2: Ja, maar hier staat: het werk "vereist" dat het personeel creatief is 
.... 
Persoon 1: Creatief is een dubbelzinnig woord. Mensen moeten wel vb. een zekere mate van 
vindingrijkheid hebben om oplossingen te kunnen geven voor problemen. Dus, vindingrijk 
moeten ze zijn, absoluut. Maar creatief (iets nieuws lanceren, nee)...” 

 

De betekenis van het woord ‘conflict’ was vaak het onderwerp van discussie. Eén geïnterviewde zocht 

dit zelfs op in een Van Dale woordenboek waarin wordt verwezen naar ‘een verschil van mening, 

botsing, strijd, onenigheid, ruzie’. De andere deelnemer van het interview antwoordde hierop: 
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“Voor mij is het pas een conflict als een inhoudelijke onenigheid ook persoonlijk wordt 
genomen. Toch niet elk meningsverschil is een conflict? Voor mij wordt dat pas een conflict als 
dat ook persoonlijk wordt genomen en de discussie dus niet positief wordt afgesloten.” 
 
"Hoe zwaar moet het zijn vooraleer je iets een conflict noemt? Soms hebben twee mensen een 
conflict en denk je oei, maar vijf minuten later zie je die mannen een tas koffie drinken. Dat is 
ook dikwijls gewoon even uitlaten. En de ene kan zich inhouden en de andere zegt dat gewoon 
maar die bedoelt daar dan niks mee... Is dat dan een conflict? Als ik in mijn eigen zit te zeggen 
van 'die andere persoon daar, mmm, die irriteert mij’, dan uit zich dat niet naar buiten toe maar 
dan is dat wel weer een inwendig conflict." 

 

Daarnaast bracht het woordje ‘zij’ in vraag 18 wat verwarring teweeg (‘Collega’s hebben aandacht 

voor wat zij zeggen’).  

 

Tot slot discussieerden de geïnterviewden vaak over de vragen rond de organisatorische aspecten 

‘procedurele rechtvaardigheid’ en ‘mensgerichte cultuur’. De gebruikers die de RATOG invullen voor 

een gedeelte van de organisatie (vb. een afdeling), vonden het moeilijk om de vragen over procedurele 

rechtvaardigheid en mensgerichte cultuur te beantwoorden vermits deze vragen telkens handelen over 

‘de gehele organisatie’ (vb. “Deze organisatie is bekommerd om haar werknemers”). Daarnaast was 

onduidelijk of de vragen die handelen over ‘de leidinggevenden’ (vraag 25 t/m 28) verwijzen naar de 

directe leidinggevenden of naar het hogere management uit de organisatie.  

 

De vragen over de mensgerichte cultuur verwijzen naar de mate waarin de organisatie ‘probeert’ zorg 

te dragen voor de medewerkers in plaats van de bestaande menselijkheid en bezorgdheid. Omdat 

iedereen wel beweert dat deze het beste ‘probeert’ te doen voor de medewerkers, zullen de 

organisaties volgens de geïnterviewden altijd hoog scoren op deze vragen waardoor deze factor steeds 

in de groene zone terecht komt. Meer concreet merkten ze op dat vraag 25 (“De leidinggevenden 

hebben veel begrip voor de problemen van werknemers”) en vraag 26 (“De leidinggevenden tonen 

begrip voor de mensen die voor hen werken”) haast niet van elkaar verschillen waardoor ze deze 

vragen als overbodig ervaren. Ook bij vraag 24 (“Deze organisatie probeert eerlijk te zijn in haar acties 

tegenover de werknemers”) vroegen ze zich of deze vraag nog wel gesteld moest worden omdat deze 

vraag, die peilt naar de mensgerichtheid, sterk lijkt op de vragen over procedurele rechtvaardigheid.  
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Tot slot blijken de vragen rond procedurele rechtvaardigheid voor sommige geïnterviewden vrij lang, 

doordat ze steeds verwijzen naar de procedures rond zowel ‘de evaluatie, de promotie als de selectie’.  

 

 

3.4.3 De voorgestelde maatregelen 

Om de betekenis van het begrip ‘procedurele rechtvaardigheid’ te verruimen, werd tijdens de 

gesprekken wel eens voorgesteld om dit concept te vervangen door ‘de communicatie’. Als 

oplossing voor de bemerking dat de tools veel items bevatten die naar hetzelfde peilen, zouden 

bepaalde geïnterviewden alle risicofactoren met slechts 1 item meten en de overige items schrappen. 

 

Daarnaast zijn er volgens de geïnterviewden te weinig antwoordcategorieën waardoor ze nog een 

tussencategorie zouden inlassen:  

"Ik vind de grens tussen vaak & soms en tussen nooit & soms moeilijk. Als 1 of twee keer iets 
voorvalt, is dat dan soms? Soms impliceert voor mij meer regelmatigheid. Er hoort nog een 
groep tussenin precies." 
 

Ook waren deze antwoordcategorieën volgens hen te extreem geformuleerd (vb. ‘nooit’ en ‘altijd’) 

waardoor ze deze zouden vervangen door iets mildere antwoordmogelijkheden zoals ‘zelden’ en 

‘bijna altijd’. 

 

Omdat de geïnterviewden zoveel moeilijkheden ervoeren bij de vragen over “de gemiddelde 

werknemer gedurende het jaar 2005”, stelden ze opnieuw een personeelsbevraging voor. Een andere 

oplossing leek om in een instructie aan te geven dat, in het geval van twijfel, het geen kwaad kan om 

een iets extremere score toe te kennen.  

"Ik betrap mezelf erop dat ik de neiging heb om naar het midden te scoren. Daar ga ik nu verder 
op letten. Ik zou daar een instructie rond geven. Iets in de trend van dat het zeker geen kwaad 
kan om de vragen extremer te scoren." 

 

Om de concepten ‘rolconflict’, ‘vaardigheidsbenutting’, ‘conflict’ en ‘sociale steun vanwege de 

collega’s’ eenduidig te kunnen interpreteren, suggereren de geïnterviewden een uitgebreide(re) en 

duidelijke definitie aan te bieden van deze concepten. Verder zorgde het woordje ‘zij’ in vraag 18 

(“Collega’s hebben aandacht voor wat zij zeggen”) voor een beetje verwarring. Daarom stelden de 
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geïnterviewden voor om deze vraag te vervangen door “Collega’s hebben aandacht voor wat 

anderen zeggen”. Tot slot zijn de vragen rond procedurele rechtvaardigheid vrij lang omdat ze 

verwijzen naar de procedures rond zowel ‘de evaluatie, de promotie als de selectie’. Bijgevolg stelde 

een geïnterviewde voor om de begrippen ‘evaluatie, promotie en selectie’ te beperken tot één 

begrip (bijvoorbeeld ‘evaluatie’) of om deze drie begrippen niet in de vragen zelf maar in een 

instructie vooraf te plaatsen.  

 

3.3.5 Kort besluit met betrekking tot de risicofactoren en de vragen 

In Tabel 8 staat een overzicht van (1) de positieve en negatieve aspecten die betrekking hebben op de 

selectie van de risicofactoren en de vragen en (2) de maatregelen die de geïnterviewden voorstelden 

om de minpunten te verbeteren. 
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Tabel 8: De perceptie en voorgestelde maatregelen m.b.t. de risicofactoren en vragen 

 + punten 

(te behouden) 

- punten 

(te veranderen) 

Maatregelen 

voor de negatieve punten 

Relevante 

voorspellers: 

 - wetenschappelijk 

gefundeerd 

- sluit aan bij 

praktijkervaring 

Leiderschap, beleid, 

werkdruk (& stress), 

praktische zaken 

ontbreken 

 

 Lage vaardigh. ben.: 

problematisch of 

niet? 

 

Selectie van risicofactoren 

 Procedurele 

rechtvaardigheid 

beperkt 

Communicatie bevragen 

Aantal vragen Juist voldoende Veel items peilen 

naar hetzelfde  

1 item bevragen per 

risicofactor 

Antwoordalternatieven 

 

 - te weinig  

- extreem 

 

- verschillende 

betekenis 

- tussencategorie inlassen 

- ‘zelden’ en ‘bijna altijd’ 

(ipv ‘nooit’ en ‘altijd’) 

“gemiddelde 

werknemer” 

(gedurende jaar 2005)  

 

 - neiging ‘soms’ te 

antwoorden 

- geen concrete 

voorstelling 

- eigen perspectief 

ipv perspectief 

werknemer 

- instructie: ‘indien twijfel, 

antwoord extremer’ 

- personeelsbevraging 

- risicofactoren van het 

moment (in plaats van het 

jaar) 

Vragen 

Specifieke vragen: 

TAAK 

- rolconflict  

- vaardigh. 

ben. 

 

TEAM 

- conflict  

- sociale steun 

 

 

ORGANISATIE 

 

 

- mensgerichte 

cultuur  

 

 

- procedurele 

rechtvh. 

 

 

  

 

- vraag 4 (nooit)  

- creativiteit en 

vakkundigheid 

 

 

- betekenis/definitie 

- vraag 18: ‘zij’ 

verwarrend 

 

- deel vs geheel 

- directe leiding vs 

hogere management 

- proberen vs zijn 

- vraag 25=vraag 26 

- vraag 24 bij proc.  

rechtv?  

- lange vragen 

 

 

 

 

 

- definitie aanbieden 

 

 

 

- definitie aanbieden 

- ‘anderen’ ipv ‘zij’ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Instructie met 

verwijzing naar 

evaluatie, promotie, 

selectie of beperken tot 

1 begrip (vb. evaluatie) 
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 D

e scoringsfile 

 

Na het uitprinten en beantwoorden van de RATOG en RATOG-KMO worden de scores ingegeven in 

een scoringsfile. In deze file staan enkel de nummers van de vragen (vb. vraag 1) weergegeven en niet 

de vraagstelling zelf (vb. Vraag 1: ‘Moeten de medewerkers tegenstrijdige opdrachten uitvoeren?’). 

Omdat de geïnterviewden relatief weinig bedenkingen formuleerden over deze scoringsfile, maken we 

in de bespreking van de resultaten geen onderscheid tussen de positieve en negatieve aspecten en de 

voorgestelde maatregelen. In de overzichtstabel (Tabel 9) wordt dit onderscheid echter wel gemaakt. 

 

Geen enkele van de geïnterviewden vond de scoringsfile moeilijk om te begrijpen of in te vullen. Dat 

de volledige vraagstelling niet wordt weergegeven in de scoringsfile, werd in de meeste gesprekken als 

een pluspunt ervaren. Op die manier verplichten we de gebruikers immers om de vragenlijst uit te 

printen en stimuleren we hen om grondig over de vragen na te denken. Toch werd in twee interviews 

aangehaald dat het net gemakkelijker zou zijn als de vragen er letterlijk bij zouden staan.  

"Het zou handiger zijn mocht je de vragen ook hebben bij de scoringsfile. Zeker als je het alleen 
invult. Ik zou daar net even lang over nadenken om het in te vullen hoor. Nu is dat vervelend als je 
vb. geen printer in de buurt hebt. Ik ben dat ook gewoon om op de PC te werken natuurlijk, 
misschien dat anderen het wel vervelender vinden. Wij doen al onze enquêtes via het internet 
praktisch. Ook in groep trouwens is het perfect mogelijk om te discussiëren over de vragen achter 
het scherm. De discussie zelf weerhoudt u er wel van om er te snel overheen te gaan." 

 

Daarnaast werd nog een technisch mankementje vernoemd: 

“Technisch gezien vind ik het jammer dat je steeds opnieuw het volgende vakje moet aanklikken 
om iedere vraag te beantwoorden. Het zou praktischer zijn wanneer de toets automatisch naar 
beneden scrolt. Vergeet niet dat het rap moet gaan in een KMO hé (lacht).” 

 

Tot slot werd gesuggereerd om in de scoringsfile ook de optie te voorzien om scores automatisch op te 

tellen over de afdelingen heen. Dit is momenteel nog niet het geval. 

"Zeg, die internetsite, berekent die ook scores voor je hele organisatie samen als je bijvoorbeeld 
verschillende afdelingen ingeeft? Neen? Amaai, dat zou je toch zeker moeten toelaten: als het 
teveel werk vergt, gaan mensen dit niet gebruiken. Dan kost dat teveel tijd. Voor mij toch 
alleszins." 
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3.3.6 Kort besluit met betrekking tot de scoringsfile 

Tabel 9: De perceptie en voorgestelde maatregelen m.b.t. de scoringsfile 

+ punten 

(te 

behouden) 

- punten 

(te veranderen) 

Maatregelen 

voor de negatieve punten 

Niet moeilijk Kan gemakkelijker Volledige vraagstelling aanbieden 

  Automatisch laten scrollen naar 

volgende vraag is handiger 

 Niet mogelijk om 

scores te laten optellen 

over verschillende 

afdelingen 

Speciale optie voorzien waarbij 

scores over de afdelingen heen 

worden opgeteld 

 

 

 

 H

et klavertje drie en de resultaten 

 

De resultaten van de RATOG en de RATOG-KMO (eerste ontwerp) worden geïllustreerd aan de hand 

van een klavertje drie. De drie bladeren uit dit klavertje weerspiegelen de risicofactoren die behoren 

tot het niveau van de taak, het team of de organisatie (zie Figuur 1). Voor iedere taak, team of 

organisationele risicofactor worden de resultaten weergegeven aan de hand van een geel balkje dat 

reikt tot in één van de drie zones: de groene (veilige), oranje (problematisch) of rode (urgent 

problematisch) zone. Tijdens de evaluatiestudie traden echter enkele onverwachte moeilijkheden op 

bij de programmering van dit klavertje 3. Hierdoor evalueerden we dit  klavertje noodgedwongen aan 

de hand van een ‘voorlopige’ papieren versie. In deze paragraaf bespreken we zowel (1) de 

voorstellingswijze van de resultaten als (2) de bemerkingen van de geïnterviewden over de inhoud van 

de resultaten. 

 

3.6.1 De positieve aspecten 

De meeste geïnterviewden waren erg enthousiast over de visuele weergave van de resultaten in de 

drie zones (rood, oranje en groen). Ze waren van mening dat dit een duidelijk beeld oplevert en 

vonden het een goed idee om aan de hand van ‘gekleurde zones’ de resultaten weer te geven. Op die 



 

 

 - 41 - 

manier was het voor hen onmiddellijk duidelijk hoe het met de risicofactoren in de organisatie 

gesteld was. 

“Het idee van het klavertje bevalt me. Dat gaat aanslaan. En een afbakening van die drie fasen 
zal direct leiden tot een duidelijk teken. Als het rood is weet je dat je direct aan de slag moet 
gaan.” 

 

Meestal sloten de resultaten aan bij de verwachtingen van de geïnterviewden (op basis van vroegere 

risicoanalyses) of bij de resultaten uit het feedbackrapport dat we hen bezorgden als resultaat van de 

vragenlijststudie waaraan zij deelnamen. 

 

3.6.2 De negatieve aspecten 

De negatieve bemerkingen met betrekking tot het klavertje drie en de resultaten waren erg beperkt. In 

één organisatie vonden de geïnterviewden het niet zo ‘evident’ om te werken met een klavertje 3, 

aangezien dit niet strookt met de bedrijfscultuur van hun organisatie. Daarnaast merkten enkele 

geïnterviewden op dat hun resultaten wel overeenkwamen met hun verwachtingen, maar dat dit toe te 

schrijven is aan het feit dat zij de tools zelf zo invulden en scoorden.  

 

Verder geven de resultaten de toestand van de risicofactoren in de organisatie goed weer, maar 

schieten ze volgens enkele geïnterviewden tekort in de aangereikte oplossingen of 

actiemogelijkheden. De gebruikers van de tools weten niet goed hoe zij heel concreet de 

risicofactoren in de praktijk kunnen verbeteren.  

 

Enkele personen waarschuwden voor een mogelijk gevaar van de groene zone uit het klavertje drie: 

de gebruikers van de tools zouden misschien niet meer werken aan deze factoren die in deze veilige, 

‘groene’ zone belanden. Tot slot waren de gebruikers van de instrumenten niet altijd helemaal 

overtuigd van de waarde van de tools, omdat de scores van de eigen organisatie niet worden 

gecontrasteerd aan deze van andere organisaties binnen dezelfde sector. 

 

3.6.3 De voorgestelde maatregelen 
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De geïnterviewden uit de organisatie waar het klavertje niet paste binnen de bedrijfscultuur 

adviseerden om enkel de kleuren te gebruiken voor het terugkoppelen van de resultaten (en om het 

klavertje zelf dus achterwege te laten):  

"Dit is een heel moeilijke materie om ergens naar buiten te brengen… en binnen onze 
onderneming is dat klavertje alleszins niet de meest evidente manier om dit voor te stellen. Ik denk 
dat je veel beter zou werken met enkel de kleuren: t’is groen, oranje of rood. Ik denk dat als het 
voor specialisten is, ok, dan kan het klavertje... Maar voor buitenstaanders vergt dit zoveel 
interpretatievermogen. Je moet het zo simpel mogelijk houden." 

 

Omdat de resultaten toe te schrijven zijn aan de interpretatie van de personen die de tools invullen, 

stellen de geïnterviewden opnieuw een bevraging van het gehele personeel voor. 

 
Enkele personen zouden bij de beschrijving van de resultaten sterker beklemtonen dat de organisaties 

de aspecten uit de groene zone moeten blijven stimuleren in hun beleid, ook al blijken ze niet 

meteen problematisch in de RATOG of RATOG-KMO.  

 
De instrumenten overtuigden de gebruikers niet altijd helemaal van hun waarde omdat de scores van 

de eigen organisatie niet worden gecontrasteerd aan deze van andere organisaties binnen dezelfde 

sector. De geïnterviewden suggereerden daarom om voor iedere sector een verschillend instrument 

op te stellen zodat ze de eigen resultaten kunnen vergelijken met deze van andere organisaties uit 

dezelfde sector. 

"In de overheidssector handelt bijvoorbeeld de vraag over jobonzekerheid niet over of men al 
dan niet ontslagen wordt, maar of men de job kan behouden zoals ze is. Dit ontbreekt in de 
RATOG. Het zou interessant zijn om de RATOG dan ook te benchmarken naar andere 
organisaties toe en op basis daarvan te werken. Het is dus beter om met een voldoende aantal 
bedrijven de scores van de tool te benchmarken en een verschillende tool uit te werken per 
sector. Op die manier kan er beter rekening worden gehouden met de verschillende kenmerken 
van een sector." 

 

Andere geïnterviewden gaven de suggestie om dit klavertje uit te breiden met welzijnsmaten: 

“Uit het klaverblad blijkt goed op welke terreinen je in actie dient te schieten. Dit is een 
voorstelling die perfect voorgekauwd is zoals het management dat zal wensen. Het zou goed zijn 
om het dan uit te breiden met welzijnsmaten.” 

 

3.6.4 Kort besluit met betrekking tot het klavertje drie en de resultaten 

Tabel 10 bevat een weergave van de voorgestelde maatregelen en de plus- en minpunten van het 

klavertje drie en de resultaten uit de tools.  
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Tabel 10: De perceptie en voorgestelde maatregelen m.b.t. het klavertje 3 en de resultaten 

 
 + punten 

(te behouden) 

- punten 

(te veranderen) 

Maatregelen 

voor de negatieve punten 

Directe en 

duidelijke 

weergave van de 

toestand 

  Voorstelling van 

de resultaten 

 Niet ‘evident’ 

(bedrijfscultuur) 

Enkel werken met 

kleuren. 

Resultaten volgens 

verwachting 

Zelf resultaten bepaald Personeelsbevraging 

 Geen oplossingen/ 

maatregelen 

 

 Gevaar van groene 

zone 

 

 Geen vergelijking van 

de resultaten uit 

andere organisaties 

Verschillende tool per 

sector 

Inhoud van de 

resultaten 

  Uitbreiden met 

welzijnsmaten 

 
 
 

 D

e website 

 

In laatste instantie polsten we tijdens de interviews eveneens of de beschikbaarheid op en het invullen 

van de RATOG en RATOG-KMO via www.respectophetwerk.be naar hun aanvoelen een goed 

initiatief was.   

 

3.7.1 De positieve aspecten 

Over de website hadden de geïnterviewden niet veel suggesties en opmerkingen. Kort samengevat 

beschouwden ze deze website professioneel, gemakkelijk te gebruiken en duidelijk: 

“Ik vind de lay-out van de website werkelijk heel goed. Hij is tenminste sober want als je naar 
websites kijkt tegenwoordig, word je overspoeld met allerlei ditjes en datjes. Dat is hier niet het 
geval.” 

 

Vele geïnterviewden waren dan ook erg te vinden voor het idee dat zij op deze website terecht kunnen 

voor allerlei praktijkinstrumenten voor een degelijk welzijnsbeleid (zoals de RATOG en RATOG-

KMO).  
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3.7.2 De negatieve aspecten 

Een negatiever aspect dat ze aanhaalden was dat de website behoort tot de federale overheidsdienst, 

wat sommigen toch wel zou tegenhouden om de vragen online te beantwoorden. Deze gebruikers 

hadden vooral schrik dat de bron van deze antwoorden te lokaliseren is en vreesden voor controles 

door de Medische Arbeidsinspectie: 

"Wel, persoonlijk vind ik het geen goed idee om dit op een site van de overheidsdienst te zetten. 
Het kan schrik oproepen bij mensen, in de aard van: goh, als ik dit invul en die houden mijn 
gegevens bij, heb ik hier de arbeidsinspectie aan de deur staan." 

 

Eén geïnterviewde uit een KMO stelde in vraag of iedereen wel zo vertrouwd is met pc’s en 

internet.  

"De tool is wel afgestemd op PC-gebruik en ik vrees dat KMO's daar niet altijd evenveel 
ervaring mee hebben. Zij kennen enkel het boekhoudkundige PC-pakket, voor de rest eigenlijk 
niet zoveel…" 

 

3.7.3 De voorgestelde maatregelen 

Om angstige gebruikers gerust te stellen dat het ingeven van hun antwoorden via 

www.respectophetwerk.be geen ongewenste gevolgen met zich zal meebrengen, stellen enkele 

geïnterviewden voor om in de handleiding meer gedetailleerd uit te werken wat er precies gebeurt 

met deze gegevens en wie zij kunnen contacteren indien zij hierover vragen hebben.  

 

De geïnterviewde die zich vragen stelde met betrekking tot de pc kennis binnen KMO’s suggereerde 

om dit probleem op te lossen door voor KMO’s eveneens een papieren versie te voorzien waarop 

zij zelf de scores kunnen uitrekenen.  

"Het lijkt me gemakkelijker voor KMO’s om de vragen van de RATOG-KMO op papier in te 
vullen, van verschillende personen te verzamelen en zelf uit te rekenen." 

 
 
 

3.7.4 Korte samenvatting m.b.t. de website als plaats voor de RATOG en RATOG-KMO 

Op basis van bovenstaande gegevens kunnen we wat betreft www.respectophetwerk.be als platform 

voor de RATOG en RATOG-KMO het volgende besluiten (zie Tabel 10). 
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Tabel 11: De perceptie en voorgestelde maatregelen m.b.t. de website 

+ punten 

(te behouden) 

- punten 

(te veranderen) 

Maatregelen 

voor de negatieve punten 

Professioneel   

Gemakkelijk om te gebruiken   

Duidelijk   

 Link met een federale 

overheidsdienst 

Aangeven in handleiding wat er 

gebeurt met de gegevens 

 PC kennis binnen KMO’s is erg laag Papieren versie voor KMO’s 
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III. De herwerking van de RATOG en RATOG-KMO 

 

Op basis van de resultaten uit deze evaluatiestudie analyseren we in dit hoofdstuk op een meer 

algemeen niveau (a) welke kenmerken en aspecten van de RATOG en RATOG-KMO positief 

onthaald werden door de geïnterviewden en bijgevolg best behouden blijven, (b) welke kenmerken en 

aspecten eerder negatief bevonden werden door de geïnterviewden en (c) welke aanpassingen er nodig 

zijn om van beide tools zo optimaal mogelijke screeningsinstrumenten te maken voor de preventie van 

ongewenst gedrag op het werk. We baseren ons hierbij steeds op de belangrijkste plus- en minpunten 

die vaak aangekaard werden in de interviews.
3
 Vervolgens worden de nodige aanpassingen 

geïntroduceerd in beide tools en ontstaat er een nieuwe, verbeterde versie van de RATOG en RATOG-

KMO.  

1. Samenvatting van de resultaten 

Tabel 12 vat de resultaten van de huidige evaluatiestudie op een overzichtelijke en bondige wijze 

samen. Aan de hand van deze tabel worden vervolgens ‘cross-topic analyses’
4
 uitgevoerd, wat een 

beter zicht geeft op de meest aangekaarte bedenkingen over alle topics (bv. zowel ‘de wijze van 

                                                      

3
 We focussen ons voor de eigenlijke aanpassing van de RATOG en RATOG-KMO enkel op de belangrijkste 

plus- en minpunten uit deze interviewstudie. Argumenten en bedenkingen die slechts één of tweemaal aan bod 

kwamen tijdens de 59 gesprekken, kunnen immers veeleer de persoonlijke voorkeur van één enkele persoon zijn 

en reflecteren niet noodzakelijk een algemeen ‘probleem’ of ‘innovatief kenmerk’ van de tools. Deze 

bemerkingen staan samengevat in ‘Bijlage 3: Sporadische bemerkingen en suggesties’ . 

4
 Met ‘cross-topic analyses’ wordt verwezen naar een analyse van alle plus- en minpunten over de verscheidene 

topics (vb. zowel ‘algemene indruk en bruikbaarheid’ als ‘resultaten en klavertje drie’ en alle andere 

aandachtsonderdelen van de huidige evaluatiestudie, cfr. supra) heen. Zo zijn we in staat om linken te leggen 

tussen de aangekaarte positieve en negatieve eigenschappen van de tools, linken die verwijzen naar een 

overkoepelend probleem (bv. ‘de tools zijn vaag’, in plaats van ‘conflict wordt onduidelijk gedefinieerd’ en ‘de 

rol van de preventieadviseur is onduidelijk’). Dit draagt bij tot een correctere formulering van maatregelen 

(waarbij een bepaalde maatregel ook meerdere problemen tegelijk kan oplossen) en tot een betere aanpassing 

van de RATOG en RATOG-KMO.  
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invullen’ als ‘de risicofactoren’) heen. Op die manier kunnen we een duidelijk beeld krijgen over de 

belangrijkste plus- en minpunten van de RATOG en RATOG-KMO. Pluspunten verwijzen naar 

positieve kenmerken die bij het aanpassen van beide tools behouden worden. Minpunten worden 

beschouwd als te veranderen aspecten van de RATOG en RATOG-KMO.  

 

1.1 Overzicht van de ‘te behouden’ eigenschappen van de tools 

 

Cross-topic analyses op basis van de algemene resultatentabel (Tabel 12) onthullen 4 belangrijke 

kenmerken van de RATOG en RATOG-KMO, die door nagenoeg alle (of de meerderheid van) de 

geïnterviewden beschouwd worden als voordelen van beide tools: 

 

1.1.1 De tools zijn kort en gebruiksvriendelijk 

De geïnterviewden omschrijven de RATOG en RATOG-KMO als korte en gebruiksvriendelijke 

instrumenten (zie Tabel 12: ‘Algemene indruk en bruikbaarheid’, ‘Handleiding’, ‘Risicofactoren: 

vragen-aantal’, ‘Scoringsfile’ en ‘www.respectophetwerk.be’). Dit leidt tot een positieve algemene, 

eerste indruk over de tools. Ook de korte handleiding, het beperkte aantal risicofactoren en de 

gebruiksvriendelijkheid van de scoringsfile en van de website (‘www.respectophetwerk.be’), stemt de 

geïnterviewden tevreden. De huidige lengte en gebruiksvriendelijkheid van de tools moet dus zo goed 

mogelijk behouden worden in de aangepaste de RATOG en RATOG-KMO. 

 

1.1.2 De tools stimuleren reflectie en discussie 

Een tweede belangrijk voordeel blijkt het stimuleren van reflectie en discussie over de toestand van de 

risicofactoren in de organisatie (zie Tabel 12: onderdeel ‘Algemene indruk en bruikbaarheid’, ‘De 

wijze van invullen – Stappen’ en ‘De wijze van invullen – Groep’). Zo moedigt het afprinten en 

beantwoorden van de vragen op papier (alvorens het ingeven van de scores in de online scoringsfile) 

de gebruikers aan tot een uitgebreidere reflectie. Daarnaast zorgde ook het gebruik van de tools in 

groep (met een mogelijkheid tot discussie) voor meer reflectie en discussie. Die voorkeur voor een 

gezamenlijke reflectie en discussie houdt in dat men het niet zo begrepen heeft op het individueel 
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invullen van de tools. Ook het in groep invullen zonder enige vorm van discussie was niet erg in trek 

bij de geïnterviewden. Deze pluspunten dienen we dan ook te behouden en sterk naar voren te 

schuiven in de aangepaste tools.  

 

1.1.3 De tools leveren directe feedback op 

Na het inbrengen van de scores, verschijnt op de website een klavertje drie5 met de urgent 

problematische, problematische of preventieve risicofactoren voor ongewenst gedrag in de organisatie 

of afdeling. Deze directe en duidelijke feedback is volgens de geïnterviewden een belangrijke troef 

van de tools (zie Tabel 12: ‘Algemene indruk en bruikbaarheid’ en ‘Klavertje 3 en resultaten - 

voorstelling resultaten’). Deze troef moet in de verdere aanpassing van de RATOG en RATOG-KMO 

behouden worden.  

 

1.1.4 De tools stimuleren een jaarlijkse opvolging en bevinden zich op een professionele website 

Twee duidelijke pluspunten, die wel iets minder frequent aangekaart werden in de interviews (wellicht 

omdat ze verwijzen naar een gevolg op langere termijn en naar de ruimere omkadering van de tools) 

zijn: 

(1) De mogelijkheid en het stimuleren van een jaarlijkse opvolging: de toestand van de 

risicofactoren kan jaarlijks op een gestandaardiseerde manier worden opgevolgd met 

behulp van de RATOG en de RATOG-KMO. Dit verhoogt de bruikbaarheid van de tools 

(zie Tabel 12: ‘Algemene indruk en bruikbaarheid’). 

(2) De professionaliteit en duidelijkheid van de website: de geïnterviewden vonden 

www.respectophetwerk.be een eenvoudige, duidelijke en professionele website (zie Tabel 

12: ‘www.respectophetwerk.be’). 

Ook deze positieve aspecten nemen we op als te behouden pluspunten. 

                                                      

5
 Omwille van problemen bij de programmatie van het klavertje drie, wordt deze in de nieuwe tools vervangen 

door scorebalkjes. 
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1.2 Overzicht van de ‘te veranderen’ eigenschappen van de tools  

 

Cross-topic analyses op basis van de algemene resultatentabel (Tabel 12) onthullen, naast 4 te 

behouden punten, eveneens 9 belangrijke werkpunten.  

 

1.2.1 De tools zijn nog erg ‘vaag’ 

Tijdens de individuele, groeps- en intergroepsgesprekken werd regelmatig aangekaart dat het eerste 

ontwerp van de RATOG en RATOG-KMO op sommige punten te vaag bleef om gemakkelijk en 

zonder al te veel nadenken met de tools aan de slag te kunnen (zie Tabel 12: ‘Algemene indruk en 

bruikbaarheid’, ‘Wijze van invullen’ en ‘Handleiding’). Hierbij ging het ondermeer over: 

- de handleiding, waar men problemen ervoer met 

o de vage omschrijving van de eigenlijke doelstelling van de tools 

o onduidelijkheid over de wijze waarop de tools afgenomen worden (bv. individueel, in 

groep, na overleg, …)  

o het hoge abstractieniveau van de definities (nl. conflict, sociale steun vanwege de 

collega’s en rolconflict) 

o moeilijke woorden  

o de vage omschrijving van de rol van de interne of externe PA 

o gebrek aan verwijzing naar wat er gebeurt met de online gegevens 

o gebrek aan omschrijving mbt de ontwikkeling van de tools 

- vormen de tools een deel van het wettelijk verplichte preventiebeleid of niet?  

- wat met verschillende problemen bij het invullen van de RATOG en RATOG-KMO in groep? 

(bv. afwijkende meningen) 

Het merendeel van de geïnterviewden wenst dan ook een meer gedetailleerde uitwerking van deze 

punten, zodat zij de RATOG of RATOG-KMO op een correcte wijze kunnen gebruiken.  
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1.2.2 De tools lijken erg subjectief 

De geïnterviewden uitten tevens hun bezorgdheid rond een zeker gevoel van subjectiviteit bij het 

invullen van de RATOG en RATOG-KMO (zie Tabel 12: ‘Algemene indruk en bruikbaarheid’, 

‘Wijze van invullen – individueel’ en ‘Inhoud van de resultaten’). Zij vrezen bij de experts voor een 

vertekend, negatief gekleurd beeld (of voorkennis van vorige bevragingen) die de huidige resultaten 

kan beïnvloeden en dus geen goede reflectie is van de realiteit binnen de organisatie. Deze vraag wordt 

vooral gesteld wanneer de tool ingevuld wordt door één enkele expert.  

 

1.2.3 De tools zijn niet aangepast aan erg grote organisaties 

Wat betreft de algemene indruk en bruikbaarheid van de tools, doken er problemen en vragen op bij de 

afname van de RATOG in erg grote organisaties (met meer dan 500 werknemers)(zie Tabel 12). Zo 

ervoeren de geïnterviewden uit grotere organisaties heel wat moeilijkheden met het bepalen van de 

onderzoekseenheid die bij de risicoanalyse voor ogen gehouden werd: de leden van de expertgroep 

kenden in dit geval veelal de omstandigheden van slechts enkele groepen werknemers uit deze 

organisatie. Het ging hierbij bovendien niet steeds over dezelfde groepen (de kennis van één expert 

overlapte bijgevolg zelden met de kennis van de andere experts), wat het scoren van de verschillende 

RATOG-vragen erg complex of soms zelfs onmogelijk maakte. Vrijwel alle geïnterviewden uit 

organisaties met meer dan 500 werknemers drongen er daarom op aan om de aangepaste RATOG 

beter af te stemmen op grotere bedrijven en ondernemingen.  

 

1.2.4 De tools reiken wel resultaten, maar geen oplossingen aan 

De geïnterviewden waren erg enthousiast over de directe terugkoppeling van de resultaten. Anderzijds 

vonden enkelen het jammer dat deze terugkoppeling van resultaten niet gepaard gaat met een overzicht 

van mogelijke preventiemaatregelen (zie Tabel 12: ‘Algemene indruk en bruikbaarheid’ en ‘Inhoud 

resultaten’). Ook dit blijkt onder de practici immers een moeilijk onderdeel van het wettelijk verplichte 

risicobeheersingsysteem: hoe gaan we van resultaten naar actie?  
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1.2.5 Wie is (zijn) de gepaste persoon (personen) om de tools in te vullen? 

Tijdens de interviewgesprekken ontstond er verder regelmatig discussie over het gepaste doelpubliek 

van de RATOG en RATOG-KMO (zie Tabel 12: ‘Wijze van invullen’): wie moet deze tools invullen? 

Ook stelden de geïnterviewden zich de vraag of de aanbevolen gebruikers uit de handleiding wel een 

voldoende correct beeld kunnen geven over de toestand binnen hun organisatie. Tenslotte waren er 

heel wat meningsverschillen rond het al dan niet betrekken van vakbondsafgevaardigden.  

 

1.2.6 De tools voorzien geen benchmark 

In enkele gesprekken werd aangehaald dat de tools weinig sectorspecifiek zijn (zie Tabel 12: ‘Inhoud 

resultaten’). Zo ontbraken er enkele sectorspecifieke risicofactoren en misten de geïnterviewden een 

benchmark van de eigen scores op de risicofactoren ten aanzien van de gemiddelde score binnen hun 

eigen sector.  

 

1.2.7 De tools zijn verbonden aan de Federale Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en 

Sociaal Overleg en zijn misschien niet neutraal 

Verder reageerden enkele geïnterviewden erg achterdochtig op het ingeven van hun bedrijfsresultaten 

op www.respectophetwerk.be (zie Tabel 12: ‘Website’). Zij stelden in deze context vragen bij de 

anonimiteit van de gegevens die online verwerkt worden. Anderen associeerden FOD 

Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg met de Medische Arbeidsinspectie en vreesden voor 

repercussies.  

 

1.2.8 Enkele bedenkingen bij de concrete factoren en vragen uit de RATOG en RATOG-KMO 

Verder hadden heel wat geïnterviewden enkele specifieke bedenkingen bij de risicofactoren en 

concrete vragen uit de RATOG en RATOG-KMO (zie Tabel 12: ‘Risicofactoren – selectie’ en 

‘risicofactoren – vragen’). Hierbij gaat het meer concreet om:  

- de selectie van de risicofactoren, waar de geïnterviewden zich vragen stelden rond: 

o het ontbreken van een aantal relevante risicofactoren, zoals leiderschap, stress, en 

communicatie  
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o de relevantie van de risicofactor ‘vaardigheidsbenutting’. Enkelen van hen merkten 

bijvoorbeeld op dat in hun ervaringen een lage vaardigheidsbenutting niet persé een 

probleem vormt voor de werknemers, en dus wellicht ook niet voor ongewenst gedrag 

o de relevantie van het eng gedefinieerde ‘procedurele rechtvaardigheid’, dat in de 

oorspronkelijke versie van de tools enkel van toepassing is op selectie, promotie en 

evaluatie 

- de vragen om de risicofactoren te meten, waarbij men verwees naar: 

o het gebruik van meerdere items met ongeveer dezelfde inhoud 

o een tekort aan antwoordalternatieven, waardoor de geïnterviewden het gevoel hadden 

dat ze hun antwoord onvoldoende genuanceerd konden weergeven 

o te extreme antwoordalternatieven, wat het correct beantwoorden van de vragen soms 

bemoeilijkte. Dit probleem ontstond vooral bij vraag 4 (‘Moet het personeel werk 

doen wat zij liever niet zouden doen’), waarvan de geïnterviewden vermoedden dat 

het antwoord ‘nooit’ vrijwel onmogelijk kan voorkomen.  

o Vraag 18, die erg verwarrend bleek (‘Collega’s hebben aandacht voor wat zij zeggen’) 

o Een sterke gelijkenis tussen vraag 25 (‘De leidinggevenden hebben veel begrip voor 

de problemen van werknemers) en vraag 26 (‘De leidinggevenden tonen begrip voor 

de mensen die voor hen werken’) 

o Onduidelijkheid over ‘de leidinggevenden’ (vb. directe leidinggevenden, het hogere 

management, …) bij de vragen over mensgerichte cultuur en procedurele 

rechtvaardigheid  

- het gedefinieerde tijdstip voor het afnemen van de tools 

o de gebruikers vonden het soms moeilijk om de vragen te beantwoorden omdat, naar 

hun aanvoelen een te lange periode werd bevraagd (nl. ‘de risicofactoren gedurende 

het jaar 2005’) 

- het scoren van de vragen voor de ‘gemiddelde werknemer’, wat een erg hoog abstractieniveau 

heeft en zo het invullen van de vragen erg bemoeilijkt 
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- Onduidelijke definities voor ‘rolconflict’, ‘vaardigheidsbenutting’, ‘conflict’ en ‘sociale steun 

vanwege de collega’s’ 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Naar maatregelen… 

Aan de hand van de belangrijkste plus- (of te behouden) punten en min- (of te veranderen) punten, 

wordt het mogelijk om concrete aanpassingen te formuleren die de RATOG en RATOG-KMO verder 

optimaliseren.  

 

2.1  Aanpassingscriteria 

 

Daar de geïnterviewden zelf heel wat maatregelen aanreikten, onderzoeken we in eerste instantie of 

(en welke van) hun suggesties het efficiëntst bijdragen aan een verbetering van beide tools. Hiertoe 

baseren we ons op vier aanpassingscriteria:  

(1) De maatregel is wetenschappelijk correct en haalbaar. 

(2) De maatregel is niet in strijd met de te behouden punten van de tools. 

(3) Er wordt gestreefd naar een maatregel die meerdere problemen tegelijk oplost. 

Samenvattend 

 

Positief en te behouden   Negatief en te veranderen 

1. kort en gebruiksvriendelijk   1. vaag 

2. moedigt reflectie aan   2. subjectief 

3. directe feedback    3. niet aangepast aan grotere organisaties? 

4. gestandaardiseerde opvolging  4. geen oplossingen 

5. professioneel    5. wie vult in? 

      6. geen benchmark 

      7. link FOD en inspectie 

     8. bedenkingen bij factoren en items 
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(4) De maatregel beantwoordt aan de onderzoeksopdracht, zoals gedefinieerd door de 

Federale Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg en het 

Europees Sociaal Fonds. 

Opdat een voorgestelde maatregel effectief opgenomen wordt in de aanpassing van de RATOG en 

RATOG-KMO, moet zij voldoen aan alle bovenstaande aanpassingscriteria.  

 

Minpunten waarvoor geen oplossing voorhanden is (hetzij omdat er geen oplossing voorgesteld werd 

door de geïnterviewden, hetzij omdat de voorgestelde oplossingen niet aansluiten bij de 

aanpassingscriteria), worden diepgaander bestudeerd totdat een bevredigende aanpassing bereikt 

wordt. Ook deze aanpassing moet beantwoorden aan de bovenstaande aanpassingscriteria.  

 

2.2  Formuleren van maatregelen 

 

Voor elk belangrijk minpunt van de RATOG en RATOG-KMO evalueren we de voorgestelde 

maatregelen. Vervolgens besluiten we welke door de geïnterviewde aangereikte aanpassingen 

uiteindelijk weerhouden worden, of welke aanpassingen door onszelf voorgesteld worden ter 

verbetering van deze minpunten.  

 

1.2.1 De tools zijn nog erg ‘vaag’ 

Verscheidene geïnterviewden waren van mening dat de RATOG en RATOG-KMO op sommige 

punten erg vaag bleef, wat een snelle en gemakkelijke toepassing van de tools belemmert. Als 

oplossing hiervoor, weerhouden we de volgende ideeën of stellen we de volgende suggesties voor:  

- de handleiding: 

o onduidelijkheid over de doelstelling van de tools 

� Wegens het sterke verband tussen de doelstelling van de tools en de wettelijke 

verplichtingen rond geweld, pesterijen en ongewenste intimiteiten op het 

werk, wordt dit onderdeel verder uitgewerkt bij het onderdeel ‘vormen de 

tools een deel van het wettelijk verplichte preventiebeleid of niet?’ (zie later). 
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o onduidelijkheid over de wijze waarop de tools afgenomen worden 

� Als oplossing stelden de geïnterviewden voor om concreter in de handleiding 

uit te werken hoe de tools worden afgenomen (individueel, in groep, …). Deze 

maatregel is wetenschappelijk correct en haalbaar, niet in strijd met de te 

behouden punten van de tools en beantwoordt aan de onderzoeksopdracht
6
. 

De maatregel wordt dus opgenomen in de aanpassing van de RATOG en 

RATOG-KMO. Om verder te bepalen wat deze ‘hoe’ precies inhoudt, baseren 

we ons op andere minpunten van de tools (zie ‘1.2.2 De tools lijken erg 

subjectief’). 

o het hoge abstractieniveau van de definities (nl. rolconflict, vaardigheidsbenuttig, 

conflict en sociale steun vanwege de collega’s) 

� De geïnterviewden stelden voor om deze definities opnieuw te bekijken in de 

aanpassing en eventueel aan te vullen met concrete voorbeelden uit een real-

life werksituatie. Deze maatregel voldoet aan drie van de vier 

aanpassingscriteria (voor het vierde criterium: zie voetnoot 6) en wordt 

opgenomen in de aanpassing van de tools. De nieuwe definities worden: 

• Rolconflict: De medewerker krijgt tegenstrijdige opdrachten (vb. tegenstrijdige 

instructies van verschillende supervisoren) of moet opdrachten doen die strijdig zijn 

met zijn/haar functie (bijv. onder druk gezet worden om vertrouwelijke informatie 

vrij te geven). Een hoog rolconflict hangt vaak samen met een onduidelijke of 

onvolledige jobomschrijving. 

• Vaardigheidsbenutting: 

Zie later (‘1.2.9 Enkele bedenkingen bij de concrete factoren en vragen uit de 

RATOG en RATOG-KMO’) 

• Frequentie van conflict in het team of de afdeling: Hoe dikwijls een team of afdeling 

te maken krijgt met interne conflicten tussen de medewerkers (collega’s en 

supervisor). Deze conflicten variëren van een klassiek een meningsverschil of een 

                                                      

6 Aangezien voor dit onderdeel slechts één oplossing voorgesteld werd door de geïnterviewden, is het niet nodig om 

verschillende oplossingen met elkaar te vergelijken en te bekijken welk van hen meerdere minpunten tegelijk aanpakt.  
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onenigheid tussen verschillende medewerkers tot een daadwerkelijke ruzie. De 

betrokken medewerkers ervaren het als ernstige conflicten. 

• Sociale steun vanwege de collega’s: De mate waarin een medewerker zich zowel 

persoonlijk (vb. in geval van privé-problemen) als werkgerelateerd (vb. bij 

onduidelijkheden m.b.t. een bepaalde taak) gesteund en gewaardeerd voelt door zijn 

of haar collega’s.  

o moeilijke woorden  

� De geïnterviewden ervoeren eveneens problemen met het vakjargon uit de 

handleiding en stelden voor om deze woorden te vervangen door een voor het 

brede publiek toegankelijker vocabularium. Ook deze maatregel wordt 

opgenomen in de aangepaste RATOG en RATOG-KMO. Twee externe 

beoordelaars (die niet deelnamen aan de evaluatiestudie en expliciet de 

opdracht kregen om op zoek te gaan naar alle vakjargon uit de handleiding) 

wezen in deze context op ‘rotatie’ en ‘situationele fluctuaties’. In de 

aangepaste tools worden deze vervangen door:  

• Rotatie: overplaatsing naar een andere job 

• Situationele fluctuaties: afwijkingen in de scores omwille van een tijdelijke situatie 

o vage omschrijving van de rol van de interne of externe preventieadviseur 

� Deze omschrijving wordt beter uitgewerkt in de aangepaste tools. Welke deze 

rol precies zal zijn, wordt (wegens de sterke samenhang met de wetgeving) 

verder uitgewerkt in ‘vormen de tools een deel van het wettelijk verplichte 

preventiebeleid of niet?’. 

o gebrek aan verwijzing naar wat er gebeurt met de online gegevens 

� De handleiding wordt aangevuld met een concrete verwijzing naar wat er 

gebeurt met de gegevens die de gebruikers van de RATOG en RATOG-KMO 

online ingeven om de directe feedback te bekomen. Hiertoe wordt de 

volgende voetnoot opgenomen in de handleiding: 

• ‘De gegevens van de online scoring in de scoringsfile worden opgevolgd door de 

K.U.Leuven. Zij staan in eerste instantie in voor het anonimiseren van de scores (nl., 

de scores worden losgekoppeld van de ingelogde gebruiker die ze ingeeft). De 
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geanonimiseerde scores worden vervolgens enkel voor wetenschappelijke doeleinden 

gebruikt, namelijk het jaarlijks updaten van de RATOG(KMO). De Federale 

Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg en het Europees 

Sociaal Fonds ontvangt enkel een geanonimiseerd databestand, waardoor de 

Medische Arbeidsinspectie deze gegevens niet kan gebruiken bij de inspecties en 

controles die zij uitvoeren.’ 

o gebrek aan omschrijving m.b.t. de ontwikkeling van de tools 

� In deze context gaven enkele geïnterviewden aan dat een verwijzing naar het 

constructierapport wel handig zou zijn en een antwoord kan bieden op heel 

wat ‘kleinere’ vraagjes. Deze verwijzing werd echter al opgenomen in de 

eerste draft van de RATOG en RATOG-KMO. Omdat er toch wat 

geïnterviewden verwezen naar dit minpunt, zullen wij deze verwijzing in de 

aangepaste handleiding sterker expliciteren door een toevoeging van de 

vragen waarop dit rapport zoal een antwoord biedt. Deze tekst luidt als volgt: 

• ‘Voor een uitgebreide, wetenschappelijke uiteenzetting over de ontwikkeling van de 

RATOG(KMO), wordt verwezen naar ‘RATOG en RATOG-KMO: constructie en 

gebruiksaanwijzing’ (www.respectophetwerk.be). Dit rapport biedt tevens een 

antwoord op vragen zoals de basisgegevens voor de tool, de keuze van de 

risicofactoren, inhoud van de factoren, etc.’ 

- vormen de tools een deel van het wettelijk verplichte preventiebeleid of niet?  

o Tijdens de interviews ontstond er heel wat onduidelijkheid over de rol van de tools 

binnen het wettelijk verplichte preventiebeleid voor ongewenst gedrag op het werk. 

Deze onduidelijkheid lijkt vooral voort te vloeien uit: 

�  een onduidelijk uitgewerkte doelstelling van de tools (cfr. supra).  

• Menig geïnterviewden spoorden ons aan om een uitgebreider deel van 

de handleiding te wijden aan de eigenlijke doelstelling van de 

RATOG en RATOG-KMO en om hen concreter te kaderen binnen de 

wet van 11 juni 2002. Vooral in KMO’s zou een extra beklemtonen 

van de wettelijke verplichting van een risicoanalyse nodig zijn, omdat 

zij vaak onvoldoende kennis hebben over deze wetgeving. Daarom 
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zullen we zowel in de handleiding van de RATOG als van de 

RATOG-KMO een kort stappenplan beschrijven, waarin we duidelijk 

aangeven waar de tools zich situeren binnen het preventiebeleid tegen 

ongewenst gedrag op het werk. In lijn van de suggesties van de 

geïnterviewden, worden de RATOG en RATOG-KMO gepresenteerd 

als ‘een eerste opstap’ voor een risicoanalyse. 

o ‘ a. Wanneer wordt de RATOG(KMO) gebruikt? 

De RATOG(KMO) kadert in de wet ter bescherming tegen geweld, pesterijen en 

ongewenst seksueel gedrag op het werk (11 juni 2002).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BESCHERMING TEGEN GEWELD, PESTERIJEN EN 

OSGW 

Preventiebeleid met als spilfiguren:  

• preventieadviseur psychosociale aspecten (intern/extern) 

• vertrouwenspersoon of vertrouwenspersonen 

Curatief: 

slachtofferopvang en 

klachtenbehandeling 

Preventief: 

Dynamisch 

risicobeheersysteem 

uitwisseling 

Start: risicoanalyse 

Op diverse wijzen 

zoeken naar 

risicofactoren (taak, 

team/afdeling, 

organisatie) 

Preventie-

maatregelen 

RATOG(KMO) 
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De RATOG(KMO) wordt, door een algemene screening van de belangrijkste 

risicofactoren voor ongewenst gedrag, gebruikt als een eerste opstap naar een 

risicoanalyse voor organisaties met meer (minder) dan 100 medewerkers. Zij 

geeft een eerste feedback over de toestand binnen de onderneming (of afdeling). 

De resultaten van de RATOG(KMO) geven vervolgens aanleiding tot een 

diepgaandere studie met betrekking tot problematische risicofactoren (vb. een 

personeelsbevraging, studie van de klachtendossiers, …). Hierna kunnen 

preventiemaatregelen worden geformuleerd, die vervolgens worden opgenomen 

in het globale preventieplan of het jaarlijkse actieplan.’ 

• Hiernaast benadrukken we een tweede doelstelling en voordeel van de 

RATOG en RATOG-KMO namelijk het stimuleren tot een reflectie 

over de risicofactoren: 

o ‘[…] De RATOG(KMO) stimuleert bovendien tot een grondige reflectie 

over de toestand van zes organisationele factoren die (volgens een 

wetenschappelijke studie) sterk gepaard gaan met ongewenst gedrag.’  

 

� Een vage omschrijving van de rol van de interne en externe preventieadviseur 

(cfr. supra) 

• Verder stelden verscheidene geïnterviewden zich vragen over de 

precieze rol van de interne en externe preventieadviseur. In de eerste 

draft van de RATOG en RATOG-KMO was deze, naar hun gevoel, 

onduidelijk. In de aangepaste versie zal deze rol beter uitgewerkt 

worden aan de hand van het wettelijke stappenplan: de interne of 

externe preventieadviseur of vertrouwenspersoon is verantwoordelijk 

voor de coördinatie van de RATOG en RATOG-KMO afnames, staat 

in voor de input van de gegevens op www.respectophetwerk.be en 

organiseert het formuleren van maatregelen obv de directe feedback.  

o ‘b. Afname van de RATOG(KMO) 

[…] 
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Coördinatie van de wie en hoe 

In lijn met de wet betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en 

ongewenst seksueel gedrag op het werk (11 juni 2002), is de spilfiguur 

voor de RATOG(KMO) de (interne of externe) preventieadviseur 

psychosociale aspecten of de vertrouwenspersoon(personen). Deze persoon 

staat bijgevolg in voor de coördinatie van de afname en draagt de volgende 

verantwoordelijkheden: 

1. […] 

2. […] 

3. […] 

4. het ingeven van de uiteindelijke groepsscores in de scoringsfile op 

www.respectophetwerk.be. 

5. het communiceren van de scores aan de betrokkenen7, het verder 

bestuderen van deze scores en het formuleren van 

preventiemaatregelen.’ 

• Tijdens de gesprekken stelden we echter vast dat dergelijke 

preventieadviseur of vertrouwenspersoon niet steeds aanwezig is 

binnen KMO’s, een bemerking die ook menig geïnterviewden uit 

KMO’s gaven. Daarom introduceren we binnen KMO’s eveneens de 

mogelijkheid om de RATOG-KMO te laten coördineren door een 

andere spilfiguur in het preventiebeleid voor ongewenst gedrag op het 

werk:  

o ‘[…] Is er géén preventieadviseur psychosociale aspecten of 

vertrouwenspersoon aangesteld, dan kan de afname van de RATOG-KMO 

tevens gecoördineerd worden door een andere medewerker die een 

belangrijke plaats bekleedt (of zal bekleden) in het preventiebeleid voor 

ongewenst gedrag.’  

 

- wat met verschillende problemen bij het in groep invullen van de RATOG en RATOG-KMO? 

                                                      

7 Het communiceren van de scores aan de betrokkenen komt eveneens tegemoet aan een andere maatregelen die de 

geïnterviewden voorstelden (zie Tabel 12: Algemene indruk en bruikbaarheid) 
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o Het groepsgebruik van de tools brengt een aantal groepsprocessen met zich mee (vb. 

groepsdruk, clanvorming en afwijkende meningen), die de uiteindelijke resultaten 

kunnen beïnvloeden. Omdat deze processen in se deel uitmaken van een 

groepscontext, is het erg moeilijk om maatregelen te formuleren om deze ‘ongedaan’ 

te maken. Wel raden we in de aangepaste RATOG en RATOG-KMO aan om de tools 

eerst afzonderlijk door ieder groepslid te laten invullen: op die wijze zullen dergelijke 

processen bij aanvang geen ongewenste invloed hebben op de individuele antwoorden 

en wordt de impact van dergelijke groepsprocessen geminimaliseerd. Daarna 

bespreken de groepsleden hun antwoorden en overleggen ze tot een gezamenlijke 

score bekomen wordt. In geval van afwijkende meningen discussieert men in groep 

voort tot men tot een gezamenlijke score komt.  

•  ‘b. Afname van de RATOG(KMO) 

[…] 

Hoe invullen 

De RATOG(KMO) wordt in eerste instantie individueel gescoord: elk lid van de 

groep leest de vragen en vult deze individueel in. Vervolgens worden deze 

individuele antwoorden in groep besproken. Hierbij blijft men overleggen tot men 

eensgezind eenzelfde antwoord verkiest.’ 

 

1.2.2 De tools lijken erg subjectief 

De geïnterviewden stelden zich vragen over het subjectieve karakter van de tools en suggereerden drie 

oplossingen: (1) het omvormen van de tools tot een personeelsbevraging (om eventueel nadien te 

contrasteren met de scores van de experts), (2) het benadrukken van de tools als ‘eerste opstap’ en (3) 

(het aanbevelen van of) het beperken van het gebruik van de tools in een groep, waarin liefst het 

personeel deelneemt. 

 

Aan de hand van de vier vooropgestelde aanpassingscriteria, wordt oplossing (1) verworpen. Van 

FOD WASO en het ESF kregen wij immers de opdracht om een eenvoudig risicoanalyse instrument 

op te stellen voor preventie adviseurs psychosociale aspecten en andere verantwoordelijken voor de 
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preventie van ongewenst gedrag. Andere onderzoeksgroepen engageerden zich voor de ontwikkeling 

van een personeelsbevraging (vb. S-ISW). Om te vermijden dat er vanuit FOD WASO en het ESF 

quasi dezelfde tools ontwikkeld worden, respecteren wij het vooropgestelde doelpubliek. Wij gaan dus 

niet in op de vraag om de RATOG en RATOG-KMO te hervormen tot een personeelsbevraging. Wel 

zullen wij in de handleiding expliciet verwijzen naar het bestaan van dergelijke personeelsbevragingen 

in het aanbod op www.respectophetwerk.be en raden wij de gebruikers (in een voetnoot) aan om zich 

te informeren bij gespecialiseerde diensten.  

• […] De resultaten van de RATOG(KMO) geven vervolgens aanleiding tot een 

diepgaandere studie met betrekking tot problematische risicofactoren (vb. een 

personeelsbevraging1, studie van de klachtendossiers,…). […] 

1
Voor meer informatie met betrekking tot een personeelsbevraging, kan u steeds terecht op 

www.respectophetwerk.be of bij gespecialiseerde diensten.’ 

 

Oplossing (2) sluit aan bij de maatregelen die opgenomen worden in het kader van ‘een onduidelijke 

doelstelling van de tools’ en wordt dus weerhouden (cfr. supra).  

 

Als derde oplossing stelden de geïnterviewden voor om de gebruikers aan te bevelen of te beperken tot 

het gebruik van de tools in groep. Gezien deze suggestie wel tegemoet komt aan de vier 

aanpassingscriteria, wordt ook zij weerhouden. Meer zelfs, we opteren ervoor om de aangepaste 

RATOG en RATOG-KMO geheel te beperken tot een groepsinstrument. Wie deel zal uitmaken van 

de groepsafname wordt verder besproken in ‘1.2.5 Wie is (zijn) de gepaste persoon (personen) om de 

tools in te vullen?’. 

 

1.2.3 De tools zijn niet aangepast aan grotere organisaties 

De eerste draft van de RATOG bleek problematisch binnen bedrijven met meer dan 500 werknemers. 

De geïnterviewden drongen dan ook aan om dit beter uit te werken in de aangepaste tool. Gezien zij 

geen concrete oplossing aanreikten voor dit probleem, gingen we zelf op zoek naar een bevredigende 

aanpassing en raden we aan om de RATOG in organisaties met meer dan 500 werknemers hoogstens 

op afdelingsniveau te gebruiken (dus: voor het screenen van een bepaalde afdeling of, beter, kleinere 

teams). Zo bieden we een oplossing voor de moeilijkheidsgraad die men binnen deze organisaties 
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ervoer bij het scoren van de RATOG. Verder wordt het eenvoudiger om maatregelen uit te werken aan 

de hand van de directe feedback: het is immers eenvoudiger om een risicofactor in een afdeling te 

veranderen dan in een gehele, erg grote organisatie. Hiertoe introduceren we volgende tekst in de 

handleiding: 

• ‘b. Afname van de RATOG 

[…] 

Wie vult in 

[…] Grote organisaties (met vb. meer dan 500 werknemers) passen de RATOG enkel 

toe op afdelingen (of kleinere teams). In dit geval is de omvang van de organisatie 

immers te groot om een correcte uitspraak te doen met betrekking tot de toestand van 

het geheel aan werknemers binnen deze organisatie.’ 

 

De RATOG-KMO kan echter wel voor de gehele organisatie worden ingevuld.  

 

1.2.4 De tools reiken enkel resultaten, maar geen oplossingen aan 

De geïnterviewden stelden tijdens de gesprekken regelmatig voor om niet enkel directe feedback, maar 

ook directe oplossingen aan te reiken. Deze maatregel is echter in strijd met de onderzoeksopdracht 

van FOD WASO en ESF, die ons vroegen om een tool te ontwikkelen voor het in kaart brengen of 

diagnosticeren van de risicofactoren voor ongewenst gedrag. Andere onderzoeksgroepen engageerden 

zich ondertussen voor het uitwerken van best practices, die eveneens teruggevonden kunnen worden 

op www.respectophetwerk.be. Om de expertise op het vlak van preventiemaatregelen bij deze 

onderzoeksgroepen te respecteren, zullen wij bijgevolg geen gestandaardiseerd ‘oplossingspakket’ 

presenteren aan de gebruikers van de RATOG en RATOG-KMO. Wel verwijzen wij, na het 

presenteren van de resultaten, naar het bestaan van hulpmiddelen op www.respectophetwerk.be. 

Verder raden wij de gebruikers aan om zich te informeren bij gespecialiseerde diensten. 

� ‘Vervolgens kan u op basis van de bovenstaande resultaten preventiemaatregelen formuleren 

ter verbetering van de urgent problematische en problematische factoren (en voor het positieve 

behoud van de ‘groene’ factoren). Voor deskundige hulp bij het formuleren, implementeren en 

evalueren van deze maatregelen, kan u terecht bij gespecialiseerde diensten en de rubriek 

‘Goede praktijken’ op www.respectophetwerk.be.’  
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1.2.5 Wie is (zijn) de gepaste persoon (personen) om de tools in te vullen? 

In ‘1.2.2 De tools lijken erg subjectief’ stelden we voor om de RATOG en RATOG-KMO te 

herformuleren als een groepsinstrument. In dit onderdeel diepen we verder uit wie precies deel zal 

uitmaken van deze groep, een bezorgdheid die ook in de gesprekken naar boven kwam.  

Tijdens de interviews bleek al snel dat men opteert voor neutrale gebruikers van de tool, die tegelijk 

een goed beeld hebben over de omstandigheden binnen de organisatie. Deze personen zijn bijgevolg 

reeds enige tijd tewerkgesteld binnen de organisatie en hebben dus een anciënniteit van minstens 1 

jaar. Concreet stellen we dus voor om de tools af te nemen in een representatieve groep van 

personeelsvertegenwoordigers, die alle (of zoveel mogelijk) personeelsgroepen weerspiegelen binnen 

de organisatie of afdeling die men wenst te screenen. Iedere vertegenwoordiger representeert de 

ervaringen van één (of indien mogelijk meerdere) van de bestaande personeelsgroepen. Wie precies 

deel uitmaakt van deze representatieve groep, blijkt erg afhankelijk van de specifieke 

organisatiecontext, -cultuur en overleggewoonten. Waar sommige organisaties verkiezen van 

bijvoorbeeld de vakbondsafgevaardigden bij elk overleg te betrekken, is dit in andere bedrijven niet 

het geval. Daarom worden de leden van deze representatieve groep voor de RATOG en RATOG-

KMO niet gestandaardiseerd door ons, maar stellen we (net als de geïnterviewden) voor om dit af te 

stemmen op de bestaande overleggroepen binnen de organisatie.  

• ‘b. Afname van de RATOG(KMO) 

Wie vult in 

‘Voor het effectief van start gaan met de RATOG, wordt in eerste instantie bepaald 

op welk niveau de analyse zal plaatsvinden. Zo kan de RATOG ingevuld worden 

voor een gehele organisatie, maar ook het screenen van grote afdelingen of kleinere 

teams binnen deze organisatie is mogelijk. […]. De RATOG wordt vervolgens 

afgenomen door een heterogene en representatieve groep van personeelsleden 

behorende tot dit niveau die: 

• uiteenlopende standpunten hebben (=heterogene groep) 

• representatief zijn voor en bijgevolg ook sterk vertrouwd zijn met het 

personeel en met de werking van de organisatie of de afdeling 

(=representatieve groep). 

De samenstelling van deze groep sluit aan bij de gewoontes die men binnen de 

organisatie (of afdeling) ontwikkelde op het gebied van personeelsoverleg (vb. 
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medewerkers van de personeelsdienst, een werknemers- en 

werkgeversvertegenwoordiging, …).’ 

 

In lijn met de wet van 11 juni 2002 (zie ‘vormen de tools een deel van het wettelijk verplichte 

preventiebeleid of niet?’) wordt deze groep samengesteld door de interne/externe preventie adviseur 

psychosociale aspecten of de (belangrijkste) interne vertrouwenspersoon. Deze personen zijn echter 

zelden aanwezig binnen KMO’s. Daarom kan de RATOG-KMO ook afgenomen worden onder leiding 

van een andere medewerker of een groep van medewerkers verantwoordelijk zijn voor het 

preventiebeleid rond ongewenst gedrag. Naast het samenstellen van deze groep, zijn deze personen 

bovendien verantwoordelijk voor het coördineren en begeleiden van de groepsdiscussie. Tot slot 

geven zij de scores in op www.respectophetwerk.be. 

 

• ‘b. Afname van de RATOG(KMO) 

[…] 

Coördinatie van wie en hoe 

In lijn met de wet betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst 

seksueel gedrag op het werk (11 juni 2002), is de spilfiguur voor de RATOG(KMO) 

de (interne of externe) preventieadviseur psychosociale aspecten of de 

vertrouwenspersoon(personen). Deze persoon staat bijgevolg in voor de coördinatie 

van de afname en draagt de volgende verantwoordelijkheden: 

1. het samenstellen van de groep waarin de RATOG(KMO) wordt ingevuld. De 

persoon voorziet ieder groepslid van de vragenlijst en vraagt deze om de lijst 

vooraf individueel in te vullen. 

2. het organiseren van een bijeenkomst van deze groep.  

3. het begeleiden van de groepsdiscussie (en ingrijpen indien nodig). 

4. het ingeven van de uiteindelijke groepsscores in de scoringsfile op 

www.respectophetwerk.be. 

5. het communiceren van de scores aan de betrokkenen, het verder bestuderen van 

deze scores en het formuleren van preventiemaatregelen’ 
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1.2.6 De tools voorzien geen benchmark 

Enkele geïnterviewden vroegen ons om ‘sectorspecifieke’ tools te ontwikkelen. Daardoor zouden de 

gebruikers in staat zijn om de scores op de risicofactoren voor hun organisatie te vergelijken met de 

scores van de andere organisaties uit dezelfde sector (=een relatieve vergelijking met organisaties 

behorende tot één sector). De huidige tool biedt echter een vergelijking van de resultaten uit de eigen 

organisatie met de resultaten uit een representatief staal van alle Vlaamse organisaties (=een absolute 

vergelijking met alle Vlaamse organisaties). Een absolute vergelijking is niet sectorspecifiek, maar 

vergelijkt de toestand van de organisatie met de toestand in de gemiddelde Vlaamse organisatie. Deze 

absolute vergelijking biedt met andere woorden een algemener beeld over de toestand van de 

belangrijkste risicofactoren dan de relatieve (en louter sectorspecifieke) vergelijking. Een 

sectorspecifieke tool uitwerken, is dus geen ‘must’ voor een degelijke preventie van ongewenst gedrag 

op het werk.  

 

De suggestie om een sectorspecifieke tool te ontwerpen, voldoet overigens niet aan alle 

vooropgestelde aanpassingscriteria: zij is, in het kader van het huidige onderzoek bij 20 grote en 47 

kleine organisaties, immers niet wetenschappelijk haalbaar. Omdat ongewenst gedrag op het werk een 

eerder zeldzaam fenomeen is (en er heel wat respondenten vereist zijn om analyses uit te voeren m.b.t. 

dit fenomeen), vergt de ontwikkeling van een sectorspecifieke tool een erg grote respondentengroep 

per sector. De huidige database van resp. 5062 respondenten in slechts 20 grote organisaties en 368 

respondenten uit 47 KMO’s laat deze aanpassing dus niet toe.  

 

1.2.7 De tools zijn verbonden aan de Federale Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en 

Sociaal Overleg en zijn misschien niet neutraal 

Dit minpunt werd reeds opgelost onder ‘1.2.1 De tools zijn nog erg vaag’, waar gesuggereerd werd om 

in de handleiding een concrete verwijzing op te nemen naar wat er gebeurt met de gegevens die de 

gebruikers online ingeven om de directe feedback te bekomen. 
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1.2.8 Enkele bedenkingen bij de concrete factoren en vragen uit de RATOG en RATOG-KMO 

Tot slot hadden de geïnterviewden heel wat opmerkingen over de geselecteerde risicofactoren en de 

vragen uit de RATOG en de RATOG-KMO. In de aangepaste RATOG en RATOG-KMO wordt hier 

op volgende wijzen een antwoord op gegeven: 

- de selectie van de risicofactoren  

o het ontbreken van een aantal relevante risicofactoren (nl. leiderschap, stress, 

communicatie)  

� Gezien de selectie van de risicofactoren plaatsvond op basis van een 

uitgebreide wetenschappelijke studie (zie Baillien et al., 2005c), bevatten de 

RATOG en RATOG-KMO de belangrijkste risicofactoren voor ongewenst 

gedrag. Het toevoegen van factoren die uit de studie minder sterk naar voren 

kwamen, is dus in contrast met de vooropgestelde aanpassingscriteria: zij is 

niet wetenschappelijk correct. Deze opmerking van de experts sluit bovendien 

aan bij wat we reeds aangaven in het  syntheserapport van beide studies 

(Baillien et al., 2005b):  

“Wanneer we de kwalitatieve en kwantitatieve resultaten overlopen, dan valt 

meteen een verschil inzake het belang van de organisationele kenmerken op. De 

geïnterviewden [experts] in de kwalitatieve fase brachten het ongewenste gedrag 

aanzienlijk vaker in verband met organisationele aspecten dan met 

taakkenmerken. De globale kwantitatieve analyses wijzen echter op een relatief 

sterkere bijdrage van bepaalde taakaspecten in de voorspelling van ongewenst 

gedrag op het werk. Zo krijgt het nauwelijks in de interviews vernoemde 

‘rolconflict’ in de kwantitatieve studie een belangrijke rol toegekend als 

risicofactor voor het slachtofferschap van ongewenst gedrag. Wellicht werden in 

de kwalitatieve studie dergelijke taakaspecten minder gerelateerd aan het 

ongewenst gedrag omdat zij minder zichtbaar zijn voor de (breder 

beleidsgeoriënteerde) experts. […] Toch slaan zij de bal niet helemaal mis. Om 

beleidsmatig te werken aan aspecten zoals rolconflict, de conflictfrequentie, de 

conflicthanteringstrategie en de onderlinge sociale steun, is het inderdaad nodig 

om deze aspecten op een coherente wijze te integreren in de organisatiecultuur. 

Zo houdt het verlagen van het rolconflict en de conflicten binnen het team, 

evenals het verhogen van de onderlinge sociale steun, dikwijls in dat men binnen 

de organisatie een sterkere menslievendheid en mensgerichtheid gaat promoten. 

Een uiting hiervan is bijv. een betere, duidelijkere en misschien ook 
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gemoedelijkere communicatie naar het personeel. Ook het verkleinen van de 

hiërarchische niveaus kan bijdragen tot een sterkere mensgerichtheid. De 

leidinggevende is dé spilfiguur bij uitstek bij deze cultuuraanpassing: hij of zij 

moet deze evolutie naar een grotere mensgerichtheid overbrengen naar zijn 

ondergeschikten door zelf het goede voorbeeld te geven en op een juiste wijze 

om te gaan met vragen en problemen. Hoewel de organisationele aspecten uit de 

interviews dus kwantitatief geen risicofactoren voor ongewenst gedrag blijken, 

fungeren zij wel als basis om te werken aan de échte risicofactoren.” 

 

Deze suggestie van de geïnterviewden wordt dus niet weerhouden.  

o De relevantie van de risicofactor ‘vaardigheidsbenutting’ 

� Omdat vaardigheidsbenutting in de kwantitatieve studies het zwakste verband 

vertoont met pesterijen op het werk (Baillien et al, 2005a; Neyens et al., 

2005c), zullen we dit concept niet meer opnemen in de aangepaste RATOG 

en RATOG-KMO. Wat betreft dit minpunt vinden we met andere woorden 

een verzoening tussen de ervaringen van de geïnterviewden en de 

wetenschappelijke correctheid van de tools.  

o de relevantie van het eng gedefinieerde ‘procedurele rechtvaardigheid’ 

� Sommige geïnterviewden stelden zich vragen bij de beperking van 

‘procedurele rechtvaardigheid’ tot een ‘evaluatie, promotie en selectie’ 

context. Deze definiëring werd echter gemaakt op basis van de kwalitatieve 

studie (Baillien et al., 2004b: Neyens et al., 2005b), waar vriendjespolitiek of 

het gebrek aan rechtvaardigheid vooral in deze context een risicofactor vormt 

voor ongewenst gedrag op het werk. De beslissing om deze factor op te 

nemen in de RATOG en RATOG-KMO, gebeurde dan weer op basis van de 

kwantitatieve resultaten (Baillien et al., 2005a: Neyens et al., 2005c). De enge 

definitie is dus wetenschappelijk correct en onderbouwd. Indien we 

procedurele rechtvaardigheid zouden uitbreiden, zijn we onzeker van de 

wetenschappelijke correctheid van (1) de selectie van deze factor en (2) de 

overgangsscores tussen de groene, oranje en rode zone. Deze suggestie wordt 

dus niet weerhouden. 
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� Wel gaan we in op een andere suggestie van de geïnterviewden, om de 

woorden ‘evaluatie, promotie en selectie’ vooraf in een instructie te plaatsen 

zodanig dat de items korter en vlotter te lezen zijn. 

F. Procedurele rechtvaardigheid: 

“Denk aan de wijze waarop men binnen deze 

organisatie selecteert, evalueert en promoveert. 

In welke mate gaat u akkoord met de volgende 

uitspraken?” 

Niet 

akkoord 

Eerder 

niet 

akkoord 

Deels 

akkoord, 

deels 

niet 

akkoord 

Eerder 

akkoord 

Akkoord 

19. De beslissingen van de leiding zijn 
gebaseerd op zo volledig mogelijk en 
zorgvuldig mogelijk verzamelde informatie. 

1 2 3 4 5 

20. De leiding gaat eerlijk en ethisch met het 
personeel om. 

1 2 3 4 5 

21. Besluiten over een promotie, een selectie 
of een evaluatie worden duidelijk uitgelegd 
aan de betrokkenen.  

1 2 3 4 5 

22. De regels en procedures worden 
consequent toegepast. 

1 2 3 4 5 

 

- de vragen om de risicofactoren te meten. 

o Het gebruik van meerdere items met ongeveer dezelfde inhoud 

� De geïnterviewden stelden voor om slechts één item te gebruiken voor de 

meting van een risicofactor. Wetenschappelijk gezien zijn er echter meerdere 

items nodig om een risicofactor betrouwbaar te kunnen meten
8
. Dit voorstel is 

dus in strijd met de wetenschappelijke haalbaarheid en correctheid van de te 

introduceren aanpassingen. Zij wordt niet weerhouden in de aanpassingen. 

o een tekort aan antwoordalternatieven 

� Omdat de geïnterviewden het gevoel hadden dat zij hun antwoord 

onvoldoende genuanceerd kunnen weergeven, wensten zij een extra 

antwoordalternatief toe te voegen (vb. een tussencategorie ‘af en toe’). Dit 

botst echter met de wetenschappelijke correctheid van de tools: het huidige 

aantal antwoordalternatieven is gebaseerd op de kwantitatieve studie (Baillien 

                                                      

8
 Opdat items een bepaalde factor betrouwbaar of ‘de intern consistent’ meten, dienen de desbetreffende items 

voldoende hoog samen te hangen. Met een meting op basis van één item kunnen we hierover echter geen 

uitspraak doen. 



 

 

 - 72 - 

et al., 2005a; Neyens et al., 2005c) en vormen de basis voor (a) de selectie van 

de risicofactoren voor de tools en (b) de overgangsscores tussen de groene, 

oranje en rode zone. Het invoeren van een tussencategorie, kan zowel (a) als 

(b) oncorrect maken, waardoor de RATOG en RATOG-KMO minder 

betrouwbare tools worden. Dit voorstel wordt bijgevolg niet weerhouden.  

o Te extreme antwoordalternatieven 

� Daarnaast zijn de huidige antwoordalternatieven volgens de geïnterviewden te 

extreem verwoord om de vragen correct te beantwoorden. Zij zouden de 

antwoordalternatieven herformuleren: ‘altijd’ wordt vervangen door ‘bijna 

altijd’ en ‘nooit’ door ‘zelden of nooit’. Deze adviezen voldoen aan de vier 

aanpassingscriteria en nemen we verder op. Ook lost dit het probleem op van 

vraag 4: ‘Moet het personeel werk doen wat zij liever niet zouden doen’. 

Hiervan dachten de geïnterviewden dat het antwoord ‘nooit’ onmogelijk was. 

Door een minder extreme formulering (vb. ‘bijna nooit’) is dit probleem dus 

ook van de baan. 

o Vraag 18: ‘collega’s hebben aandacht voor wat zij zeggen’ 

� De geïnterviewden zouden het woord ‘zij’ vervangen door ‘anderen’. Ook dit 

advies nemen we verder op. De vraag wordt: 

• ‘Collega’s hebben aandacht voor wat anderen zeggen’ 

o Een sterke gelijkenis tussen vraag 25 (‘de leidinggevenden hebben veel begrip voor de 

problemen van de werknemers’) en vraag 26 (‘de leidinggevenden tonen begrip voor 

de mensen die voor hen werken’) 

� We stellen voor om vraag 26, wat tevens het minst bijdroeg aan de meting van 

het concept ‘mensgerichte cultuur’, te vervangen door een ander item uit de 

kwantitatieve studie (Baillien et al., 2005a). Het item ‘De leidinggevenden 

zijn hier vriendelijk en gemakkelijk te benaderen’ is een goed alternatief 
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hiervoor omdat het de betrouwbaarheid van de schaal ‘mensgerichte cultuur’ 

bijna niet vermindert
9
. We vervangen vraag 26 bijgevolg door: 

• ‘De leidinggevenden zijn hier vriendelijk en gemakkelijk te benaderen’ 

� Het vervangen van vraag 26 houdt vervolgens in dat we nieuwe cut-off- 

scores moeten berekenen tussen (a) het groene en het oranje gebied en (b) 

tussen het oranje en het rode gebied anderzijds  voor mensgerichte cultuur in 

de RATOG. Hiertoe voeren we, in lijn met de constructie van de tools (cfr. 

het constructierapport, Baillien et al., 2005c), een ROC-analyse uit. Deze 

analyse levert volgende output: 

o De AUC (area under the curve) bedraagt 0.79 (p < .001). 

Deze score is hoger dan .60 en significant. We kunnen 

bijgevolg betrouwbare cut-off-scores bepalen 

o De ROC-coördinaten zijn: 

Mensgerichte cultuur 

Schaalscore  

(0 = laag, 10 = hoog) 

sensitiviteit specificiteit 

10 1 0 

9.32 1 .04 

8.66 .99 .07 

7.99 .98 .11 

7.33 .97 .16 

6.66 .95 .25 

5.99 .89 .48 

5.33 .82 .60 

4.66 .74 .68 

4 .67 .75 

3.33 .58 .82 

2.66 .49 .89 

2 .39 .92 

1.33 .32 .94 

0.67 .26 .97 

0 .15 .98 

 

                                                      

9
 De interne consistentie α (als maat van de betrouwbaarheid van de schaal) daalt van .92 tot .91. Gezien deze 

hoger is dan .60, kunnen we de schaal nog steeds beschouwen als een betrouwbare meting van de factor 

‘mensgerichte cultuur’.  
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De cut-off-score voor de problematische (oranje) zone heeft een 

maximale som van sensitiviteit en specificiteit. Volgens 

bovenstaande berekeningen gaat het om de score 4.66 (op 10), 

wat lichtjes hoger ligt dan de oorspronkelijke cut-off-score van 4 

(zie Baillien et al., 2005c). 

De cut-off-score voor de urgent-problematische score (rood) 

komt overeen met de score waarbij de specificiteit groter wordt 

dan .90. Volgens deze analyse gaat het om de score 2 (op 10), 

dezelfde cut-off-score als bij de vroegere schaal (zie Baillien et 

al., 2005c). 

o Onduidelijkheid over ‘de leidinggevenden’ (vb. directe leidinggevenden, het hogere 

management, …) bij de vragen over mensgerichte cultuur en procedurele 

rechtvaardigheid  

� We geven vooraf een korte instructie met wat onder ‘de leidinggevenden’ 

moet worden verstaan: 

• ‘In de volgende vragen verwijzen de woorden ‘leiding of leidinggevenden’ naar álle 

leidinggevenden van de organisatie (vb. de directe leidinggevenden, het hogere 

management, …).’ 

 

- het gedefinieerde tijdstip voor het afnemen van de tools 

o De gebruikers wezen op een te lange periode voor de evaluatie van de risicofactoren 

(nl. het jaar 2005). Ze stelden ze voor om enkel de risicofactoren van het moment zelf 

te bevragen. Deze periode is echter nodig om de tools jaarlijks op een 

gestandaardiseerde manier op te volgen.  

 

- het scoren van de vragen voor ‘de gemiddelde werknemer’ 

o Om het hoge ‘abstractieniveau’ te overbruggen, stellen de geïnterviewden voor om de 

RATOG en RATOG-KMO te herformuleren als een personeelsbevraging. Zoals 

eerder aangegeven, beantwoordt deze maatregel niet aan de vier aanpassingscriteria 
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(cfr. ‘1.2.2 De tools lijken erg subjectief’). Deze aanpassing wordt bijgevolg niet 

doorgevoerd.  

o Wijzelf vermoeden echter dat een groot deel van dit probleem opgelost wordt door de 

maatregel die we introduceerden in ‘1.2.3 De tools zijn niet aangepast aan grote 

organisaties’: een diepere analyse van de interviews onthulde immers dat het scoren 

voor ‘de gemiddelde werknemer’ grotendeels een probleem was in de organisaties met 

meer dan 500 werknemers. Door in deze organisaties de RATOG enkel te gebruiken 

op (ten hoogste) het afdelingsniveau en (liefst) kleinere teamniveaus, wordt het 

wellicht ook eenvoudiger om de RATOG te scoren. Hoe lager het niveau van afname, 

hoe concreter het beeld van de ‘gemiddelde werknemer’. Dit minpunt werd dus reeds 

opgelost door een eerder geformuleerde maatregel. 

- Onduidelijke definities voor ‘rolconflict’, ‘vaardigheidsbenutting’, ‘conflict’ en ‘sociale steun’ 

o Dit minpunt werd reeds aangepakt in ‘1.2.1 De tools zijn nog erg ‘vaag’’, waar we 

voor elk van deze begrippen (op vaardigheidsbenutting na, want dit wordt niet meer 

opgenomen in de aangepaste tools) een nieuwe definitie introduceerden.  
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Onderdeel Subonderdeel + - maatregelen 

Gebruiksvriendelijk   
Kort en krachtig   
Directe feedback   
Moedigt reflectie aan   
Deel wettelijk verplicht beleid Geen deel wettelijk verplicht 

beleid 
 

Opvolging   
 Subjectief Personeelsbevraging 
  RATOG(KMO) bij personeel en 

contrasteren score WN’s en 
experts 

  RATOG(KMO) beschouwen als 
barometer 

Vele toepassingsmogelijkheden Probleem bij grote 
organisaties 

 

 Biedt geen oplossingen aan  

Algemene indruk en 

bruikbaarheid 

 

  Resultaten communiceren naar 
personeel 

Neutrale positie PA en VP te negatief beeld RATOG(KMO) bij personeel 
 Geen voorwaarden anciënniteit  

Gebruikers 

 Syndicale afgevaardigden??? Keuze aan bedrijven zelf 
Stappen Eerst op papier (reflectie)   
Individueel  Subjectief Steeds groepsafname 

Verschillende diensten Representativiteit???  
Discussie Afwijkende meningen???  
 Groepsdruk en clanvorming  

De wijze van invullen 

Groep 

 Tijdrovender Individueel of groepsafname 
afhankelijk van 
organisatiegrootte 

Tabel 12: Overzicht van de plus- en minpunten van de tools en de maatregelen per onderdeel en subonderdeel van de RATOG/RATOG-KMO 
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Duidelijk en verstaanbaar Vaag Verduidelijken doelstelling: 
Vb. Tools beschrijven als 
eerste opstap  

  Concreter bevragingswijze 
aangeven: 

- optie 
personeelsbevraging 

- instructie geven om 
tools best in groep te 
gebruiken  

  Controleren voor moeilijke 
woorden (vb. bottom-up) 

  Definities concreter 
formuleren (vb. conflict, 
rolconflict, sociale steun) 

  Rol van interne of externe PA 
meer gedetailleerd 
beschrijven 

  Aangeven wat er gebeurt met 
gegevens 

  Expliciet(er) verwijzen naar 
constructierapport 

Lengte is in orde: niet te kort 
en niet te lang 

  

De handleiding  

Sensibiliseren KMO’s  KMO’s hechten hier minder 
belang aan… daarom: 

- nog meer beklemtonen 
dat RA wettelijk 
verplicht is 

- niet de interne PA 
maar ‘andere 
medewerker’ cursief 

Risicofactoren: selectie  Relevante voorspellers: 
- wetenschappelijk 

gefundeerd 

LS, beleid en WD (stress) 
ontbreken 
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- sluit aan bij 
praktijkervaring 

 Lage VHB: probleem?  
 Proc. RVH te beperkt ‘Communicatie’ bevragen 

Aantal Juist voldoende Veel items peilen naar = 1 item per RF 
 Te weinig Tussencategorie inlassen 
 Extreem ‘zelden’ en ‘bijna altijd’ ipv 

‘nooit en ‘altijd’ 

Antwoordalternatieven 

 Verschillende betekenis  
 Neiging ‘soms’ te antwoorden Instructie ‘indien twijfel, 

antwoord extremer’ 
 Geen concrete voorstelling Personeelsbevraging 

Gemiddelde WN (2005) 

 Eigen perspectief i.p.v. 
perspectief WN 

RF van het moment zelf 

‘rolconflict’  Vraag 4 (nooit)  
‘vaardigheidsbenutting’  Creativiteit en vakkundigheid Definitie aanbieden 
‘conflict’  Betekenis/definitie Definitie aanbieden 
‘sociale steun’  Vraag 18 (‘zij’ verwarrend) ‘anderen’ i.p.v. ‘zij’ 

 Proberen vs. Zijn  
 Vraag 25 = vraag 26  

‘mensgerichte cultuur’ 

 Vraag 24 = procedurele RVH?  
 Lange vragen Instructie ‘evaluatie, promotie 

en selectie’ 

Risicofactoren: vragen 

‘procedurele RVH’ 

  Beperken tot 1 begrip 
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Niet moeilijk   Scoringsfile  
 Niet mogelijk om scores te 

aggregeren over afdelingen 
(tot organisatiescore komen) 

Speciale optie voorzien om 
organisatiescore op te leveren 
waarbij alle scores over de 
afdelingen heen worden 
opgeteld 

Directe en duidelijke weergave 
van de toestand 

  Voorstelling resultaten 

 Niet altijd ‘evident’ (cfr. 
bedrijfscultuur) 

Enkel werken met kleuren 

Volgens verwachting Zelf resultaten bepaald Personeelsbevraging 
 Biedt geen oplossingen aan  

Klavertje 3 en resultaten 

Inhoud van de resultaten 

 Geen benchmark Verschillende tool per sector 
Professioneel   
Gemakkelijk om te gebruiken   
Duidelijk   

www.respectophetwerk.be  

 Link met FOD Aangeven in handleiding wat er 
gebeurt met de gegevens 
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3. De aanpassingen doorgevoerd… 

 

De weerhouden en door ons voorgestelde maatregelen geven vervolgens aanleiding tot een aanpassing 

van de RATOG en RATOG-KMO. In dit onderdeel wordt zowel de nieuwe en aangepaste RATOG als 

de verbeterde RATOG-KMO aangeboden.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

    

RATOGRATOGRATOGRATOG    
Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag 

 

 

a. De RATOG 

De RATOG of de ‘Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag’ screent op een korte en eenvoudige wijze 
de belangrijkste ‘risicofactoren’ voor ongewenst gedrag binnen de onderneming10. Met een ‘risicofactor’ 
wordt verwezen naar een jobkenmerk, team- (of afdelings-) aspect of een kenmerk van de organisatie 
die de kans verhoogt dat binnen de onderneming geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag 
ontstaan. De RATOG meet de aanwezigheid van volgende factoren binnen de organisatie: 
 

Niveau Factor Definitie Verhoogd 

risico  

Rolconflict De medewerker krijgt tegenstrijdige opdrachten (vb. 
tegenstrijdige instructies van verschillende supervisoren) of moet 
opdrachten doen die strijdig zijn met zijn/haar functie (bijv. 
onder druk gezet worden om vertrouwelijke informatie vrij te 
geven). Een hoog rolconflict hangt vaak samen met een onduidelijke 
of onvolledige jobomschrijving.  

Hoge score 

Job 

Jobonzeker-
heid 

De onzekerheid die een medewerker ervaart over het al dan niet 
behouden van de job. Dit kan gaan over onzekerheid over de 
voortzetting van het contract of onzekerheid over het behoud van 
de kenmerken van de huidige job (bijv. dreigende overplaatsing 
naar een andere job, verandering van de jobinhoud).  

Hoge score 

Frequentie 
van conflict 
in het team 

of de 
afdeling 

Hoe dikwijls een team of afdeling te maken krijgt met interne 
conflicten tussen de medewerkers (collega’s en supervisor). Deze 
conflicten variëren van een klassiek een meningsverschil of een 
onenigheid tussen verschillende medewerkers tot een 
daadwerkelijke ruzie. De betrokken medewerkers ervaren het als 
ernstige conflicten. 

Hoge score Team  

Afdeling 

Sociale steun 
vanwege de 
collega’s 

De mate waarin een medewerker zich zowel persoonlijk (vb. in 
geval van privé-problemen) als werkgerelateerd (vb. bij 
onduidelijkheden m.b.t. een bepaalde taak) gesteund en 
gewaardeerd voelt door zijn of haar collega’s.  

Lage score 

Mensgerichte 
cultuur 

De mate waarin de organisatie (en haar management) bekommerd 
is over het welzijn van de medewerkers.  

Lage score Organisatie 

Procedurele 
recht-

vaardigheid 

Binnen de organisatie bestaan er duidelijke, correcte en 
rechtvaardige regels en procedures rond selectie, promotie en 
evaluatie. Deze regels en procedures worden consequent 
toegepast. Procedurele rechtvaardigheid verwijst veelal naar het 
tegengestelde van ‘vriendjespolitiek’.  

Lage score 

 
De RATOG meet dus niet of er ongewenst gedrag plaatsvindt in de organisatie, maar screent de 
belangrijkste risicofactoren van dergelijk gedrag. Via het in kaart brengen van positieve en negatieve 
punten binnen de organisatie draagt de RATOG bij tot de primaire preventie van ongewenst gedrag. Het 
instrument is vooral toegespitst op zij die slachtoffer kunnen worden van pesterijen op het werk. Voor 
een uitgebreide, wetenschappelijke uiteenzetting over de ontwikkeling van de RATOG, wordt verwezen 
naar ‘RATOG en RATOG-KMO: constructie en gebruiksaanwijzing’ (www.respectophetwerk.be). Dit 
rapport biedt tevens een antwoord op vragen zoals de basisgegevens voor de tool, de keuze van de 
risicofactoren, inhoud van de factoren, etc. 
 
 

                                                      

10 De RATOG werden ontwikkeld o.b.v. Nederlandstalige data. De geldigheid van het instrument voor de Franstalige 

gemeenschap (Wallonië en deels Brussel) is hierdoor ongekend. 



 

 

 

b. Wanneer wordt de RATOG gebruikt? 
De RATOG kadert in de wet ter bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op 
het werk (11 juni 2002).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
De RATOG wordt, door een algemene screening van de belangrijkste risicofactoren voor ongewenst 
gedrag, gebruikt als een eerste opstap naar een risicoanalyse voor organisaties met meer dan 100 
medewerkers. Zij geeft een eerste feedback over de toestand binnen de onderneming (of afdeling). De 
resultaten van de RATOG geven vervolgens aanleiding tot een diepgaandere studie met betrekking tot 
problematische risicofactoren (vb. een personeelsbevraging11, studie van de klachtendossiers, …). 
Hierna kunnen preventiemaatregelen worden geformuleerd, die vervolgens worden opgenomen in het 
globale preventieplan of het jaarlijkse actieplan.  
 
De RATOG stimuleert bovendien tot een grondige reflectie over de toestand van zes organisationele 
factoren die (volgens een wetenschappelijke studie) sterk gepaard gaan met ongewenst gedrag.  
 
 

                                                      

11 Voor meer informatie met betrekking tot een personeelsbevraging, kan u steeds terecht op www.respectophetwerk.be of bij 

gespecialiseerde diensten. 

 

BESCHERMING TEGEN GEWELD, PESTERIJEN EN 

OSGW 

Preventiebeleid met als spilfiguren: 

• preventieadviseur psychosociale aspecten (intern/extern) 

• vertrouwenspersoon of vertrouwenspersonen 

Curatief: 

slachtofferopvang en 

klachtenbehandeling 

Preventief: 

Dynamisch 

risicobeheersysteem 

uitwisseling 

Start: risicoanalyse 

Op diverse wijzen 

zoeken naar 

risicofactoren (taak, 

team/afdeling, 

Preventie-

maatregelen 

RATOG 



 

 

 

c. Afname van de RATOG 
 
Voor het effectief van start gaan met de RATOG, wordt in eerste instantie bepaald op welk niveau de 
analyse zal plaatsvinden. Zo kan de RATOG ingevuld worden voor een gehele organisatie, maar ook het 
screenen van grote afdelingen of kleinere teams binnen deze organisatie is mogelijk. Grote organisaties 
(met vb. meer dan 500 werknemers) passen de RATOG enkel toe op afdelingen (of kleinere teams). In 
dit geval is de omvang van de organisatie immers te groot om een correcte uitspraak te doen met 
betrekking tot de toestand van het geheel aan werknemers binnen deze organisatie. 
 
Wie vult in? 
De RATOG wordt vervolgens afgenomen door een heterogene en representatieve groep van 
personeelsleden behorende tot dit niveau die: 

• uiteenlopende standpunten hebben (=heterogene groep) 
• representatief zijn voor en bijgevolg ook sterk vertrouwd zijn met het personeel en met de 

werking van de organisatie of de afdeling (=representatieve groep). 
De samenstelling van deze groep sluit aan bij de gewoontes die men binnen de organisatie (of afdeling) 
ontwikkelde op het gebied van personeelsoverleg (vb. medewerkers van de personeelsdienst, een 
werknemers- en werkgeversvertegenwoordiging, …). 
 
Hoe invullen? 
De RATOG wordt in eerste instantie individueel gescoord: elk lid van de groep leest de vragen en vult 
deze individueel in. Vervolgens worden deze individuele antwoorden in groep besproken. Hierbij blijft 
men overleggen tot men eensgezind eenzelfde antwoord verkiest. 
 
Coördinatie van wie en hoe 
In lijn met de wet betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag 
op het werk (11 juni 2002), is de spilfiguur voor de RATOG de (interne of externe) preventieadviseur 
psychosociale aspecten of de vertrouwenspersoon(personen). Deze persoon staat bijgevolg in voor de 
coördinatie van de afname en draagt de volgende verantwoordelijkheden: 

1. het samenstellen van de groep waarin de RATOG wordt ingevuld. De persoon voorziet ieder 
groepslid van de vragenlijst en vraagt deze om de lijst vooraf individueel in te vullen. 

2. het organiseren van een bijeenkomst van deze groep.  
3. het begeleiden van de groepsdiscussie (en ingrijpen indien nodig). 
4. het ingeven van de uiteindelijke groepsscores in de scoringsfile op www.respectophetwerk.be12. 

Let op: geen enkele vraag mag worden overgeslagen! Als alle vragen voorzien zijn van een score, 
dan verschijnen automatisch de resultaten voor de eigen organisatie. 

5. het communiceren van de resultaten aan de betrokkenen, het verder bestuderen van deze 
resultaten en het formuleren van preventiemaatregelen. 

 
d. Interpretatie van de resultaten 
De resultaten van de RATOG worden weergegeven aan de hand van een staafdiagram met 12 verticale 
balken. Voor elk van de zes risicofactoren verschijnt één referentiebalk en één scorebalk: 

• De referentiebalk bevat een groene, oranje en rode zone die aanduiden of de score op een 
risicofactor resp. te behouden, problematisch of urgent problematisch is. 

• Naast iedere referentiebalk verschijnt een grijze scorebalk. Reikt deze scorebalk tot: 
1. De groene zone uit de referentiebalk 

                                                      

12
 De gegevens van de online scoring in de scoringsfile worden opgevolgd door de K.U.Leuven. Zij staan in eerste instantie 

in voor het anonimiseren van de scores (nl., de scores worden losgekoppeld van de ingelogde gebruiker die ze ingeeft). De 

geanonimiseerde scores worden vervolgens enkel voor wetenschappelijke doeleinden gebruikt, namelijk het jaarlijks updaten 

van de RATOG. De Federale Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg en het Europees Sociaal 

Fonds ontvangt enkel een geanonimiseerd databestand, waardoor de Medische Arbeidsinspectie deze gegevens niet kan 

gebruiken bij de inspecties en controles die zij uitvoeren. 
 



 

 

 

Goed zo! U zit wat betreft deze factor goed voor ongewenst gedrag. Het preventiebeleid 
moet ernaar streven om deze score te behouden door te blijven werken aan deze factor. 
2. De oranje zone uit de referentiebalk 
Opletten! U heeft binnen uw organisatie een ongunstige score op dit aspect. Er moeten 
maatregelen genomen worden om deze score te verlagen en in de groene zone te belanden! 
(opmerking: voor ‘sociale steun vanwege de collega’s’, ‘mensgerichte cultuur’ en ‘procedurele 
rechtvaardigheid’ betekent dit dat u moet streven naar meer steun, mensgerichtheid en 
rechtvaardigheid!) 
3. De rode zone uit de referentiebalk 
Gevaar! Dit aspect heeft een zeer ongunstige score. Er moeten dringend maatregelen 
geformuleerd worden om deze score te verlagen en in de groene zone te belanden!  
(opmerking: voor ‘sociale steun vanwege de collega’s’, ‘mensgerichte cultuur’ en ‘procedurele 
rechtvaardigheid’ betekent dit dat u moet streven naar meer steun, mensgerichtheid en 
rechtvaardigheid!) 

 

e. Naar maatregelen… 
Vervolgens kan u op basis van de bovenstaande resultaten preventiemaatregelen formuleren ter 
verbetering van de urgent problematische en problematische factoren (en voor het positieve behoud 
van de ‘groene’ factoren). Maatregelen kunt u enerzijds afleiden uit de concrete vragen die behoren tot 
de subtitel die verwijst naar de risicofactor (bijv. ‘jobonzekerheid’). Anderzijds kunnen de resultaten 
van de RATOG verder uitgediept worden via andere methoden zoals bijv. een vragenlijstonderzoek bij 
het personeel. Ook een grondige analyse van het klachtendossier kan bijdragen tot het formuleren van 
goede maatregelen voor een degelijke preventie van ongewenst gedrag op het werk. Voor deskundige 
hulp bij het formuleren, implementeren en evalueren van deze maatregelen, kan u terecht bij 
gespecialiseerde diensten en de rubriek ‘Goede praktijken’ op www.respectophetwerk.be. 
 

f. Opvolging 
De RATOG wordt jaarlijks gescoord door een preventieadviseur, vertrouwenspersoon of andere 
medewerker met een belangrijke rol in het preventiebeleid. Hierbij bestudeert hij of zij in deze 
volgorde: 

a. of de rode risicofactoren in een gunstiger gebied (oranje of liefst groen) terechtkwamen 
b. of de oranje risicofactoren omgebogen werden tot positieve factoren (groen) 
c. of de positieve factoren (groen) ook positief bleven 



 

 

 

Beantwoord volgende vragen (voor het VORIGE werkjaar):  
 

A. Rolconflict  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
1. Krijgen de medewerkers tegenstrijdige opdrachten? 1 2 3 4 
2. Moet het personeel haar werk op een andere manier doen 

dan zij zelf zouden willen? 
1 2 3 4 

3. Doet het personeel dingen die juist zijn volgens één 
persoon, maar niet volgens andere personen? 

1 2 3 4 

4. Moet het personeel werk doen wat zij liever niet zouden 
doen? 

1 2 3 4 

 

B. Jobonzekerheid  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
5. Het personeel voelt zich onzeker over de toekomst van 

hun job. 
1 2 3 4 

6. De medewerkers denken dat zij hun job zullen verliezen 
in de nabije toekomst. 

1 2 3 4 

7. De kans bestaat dat de medewerkers binnenkort hun job 
verliezen. 

1 2 3 4 

8. Het personeel is er zeker van dat zij hun job kunnen 
behouden. 

1 2 3 4 

 
 
C. Conflict  
 

9. Hoe vaak is er binnen de afdelingen of teams een conflict?  

1. � (bijna) iedere dag   
2. � een aantal keren per week  

 3. �      een aantal keren per maand  
4. � een aantal keren per jaar  
5. �     (bijna) nooit 

 

D. Sociale steun vanwege de collega’s 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

10. Collega’s helpen elkaar om het werk gedaan te 
       krijgen. 

1 2 3 4 5 

11. Collega’s hebben aandacht voor wat anderen 
zeggen. 

1 2 3 4 5 

12. Collega’s zijn bezorgd om elkaars welzijn. 1 2 3 4 5 
13. De medewerkers voelen zich gewaardeerd 

door hun collega’s. 
1 2 3 4 5 

14. Tussen de collega’s heerst er een prettige 
sfeer. 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

In de volgende vragen verwijzen de woorden ‘leiding of leidinggevenden’ naar álle leidinggevenden van de 
organisatie (vb. de directe leidinggevenden, het hogere management, …). 
 

E. Mensgerichte cultuur  
Niet 

akkoord 
Eerder 

niet 
akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

15. Deze organisatie is bekommerd om haar 
werknemers. 

1 2 3 4 

16. Deze organisatie probeert zorg te dragen voor 
haar ondergeschikten. 

1 2 3 4 

17. Deze organisatie probeert eerlijk te zijn in haar 
acties tegenover de werknemers. 

1 2 3 4 

18. De leidinggevenden hebben veel begrip voor de 
problemen van werknemers. 

1 2 3 4 

19. De leidinggevenden zijn vriendelijk en 
gemakkelijk te benaderen. 

1 2 3 4 

 
F. Procedurele rechtvaardigheid: 

 

“Denk aan de wijze waarop men binnen deze 

organisatie selecteert, evalueert en promoveert. 

In welke mate gaat u akkoord met de volgende 

uitspraken?” 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

20. De beslissingen van de leiding zijn 
gebaseerd op zo volledig mogelijk en 
zorgvuldig mogelijk verzamelde informatie. 

1 2 3 4 5 

21. De leiding gaat eerlijk en ethisch met het 
personeel om. 

1 2 3 4 5 

22. Besluiten over een promotie, een selectie 
of een evaluatie worden duidelijk uitgelegd 
aan de betrokkenen.  

1 2 3 4 5 

23. De regels en procedures worden 
consequent toegepast. 

1 2 3 4 5 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

    

RATOGRATOGRATOGRATOG----KMOKMOKMOKMO    
Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag in Kleine en Middelgrote Organisaties 

 

 

a. De RATOG-KMO 

De RATOG-KMO of de ‘Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag in Kleine en Middelgrote 
Organisaties’ screent op een korte en eenvoudige wijze de belangrijkste ‘risicofactoren’ voor ongewenst 
gedrag binnen de onderneming13. Met een ‘risicofactor’ wordt verwezen naar een jobkenmerk, team- (of 
afdelings-) aspect of een kenmerk van de organisatie die de kans verhoogt dat binnen de onderneming 
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag ontstaan. De RATOG-KMO meet de aanwezigheid van 
volgende factoren binnen de organisatie: 
 

Niveau Factor Definitie Verhoogd 

risico  

Rolconflict De medewerker krijgt tegenstrijdige opdrachten (vb. 
tegenstrijdige instructies van verschillende supervisoren) of moet 
opdrachten doen die strijdig zijn met zijn/haar functie (bijv. 
onder druk gezet worden om vertrouwelijke informatie vrij te 
geven). Een hoog rolconflict hangt vaak samen met een onduidelijke 
of onvolledige jobomschrijving.  

Hoge score 

Job 

Werkdruk De combinatie van de hoeveelheid werk die de medewerker moet 
uitvoeren (werkhoeveelheid) en de tijdspanne waarin dit dient te 
gebeuren (werktempo).   

Hoge score 

Frequentie 
van conflict 
in het team 

of de 
afdeling 

Hoe dikwijls een team of afdeling te maken krijgt met interne 
conflicten tussen de medewerkers (collega’s en supervisor). Deze 
conflicten variëren van een klassiek een meningsverschil of een 
onenigheid tussen verschillende medewerkers tot een 
daadwerkelijke ruzie. De betrokken medewerkers ervaren het als 
ernstige conflicten. 

Hoge score Team  

Afdeling 

Sociale steun 
vanwege de 
collega’s 

De mate waarin een medewerker zich zowel persoonlijk (vb. in 
geval van privé-problemen) als werkgerelateerd (vb. bij 
onduidelijkheden m.b.t. een bepaalde taak) gesteund en 
gewaardeerd voelt door zijn of haar collega’s.  

Lage score 

Organisatie Procedurele 
recht-

vaardigheid 

Binnen de organisatie bestaan er duidelijke, correcte en 
rechtvaardige regels en procedures rond selectie, promotie en 
evaluatie. Deze regels en procedures worden consequent 
toegepast. Procedurele rechtvaardigheid verwijst veelal naar het 
tegengestelde van ‘vriendjespolitiek’.  

Lage score 

 
De RATOG-KMO meet dus niet of er ongewenst gedrag plaatsvindt in de organisatie, maar screent de 
belangrijkste risicofactoren van dergelijk gedrag. Via het in kaart brengen van positieve en negatieve 
punten binnen de organisatie draagt de RATOG-KMO bij tot de primaire preventie van ongewenst 
gedrag. Het instrument is vooral toegespitst op zij die slachtoffer kunnen worden van pesterijen op het 
werk. Voor een uitgebreide, wetenschappelijke uiteenzetting over de ontwikkeling van de RATOG-KMO, 
wordt verwezen naar ‘RATOG en RATOG-KMO: constructie en gebruiksaanwijzing’ 
(www.respectophetwerk.be). Dit rapport biedt tevens een antwoord op vragen zoals de basisgegevens 
voor de tool, de keuze van de risicofactoren, inhoud van de factoren, etc. 
 
 
 
 
 

                                                      

13 De RATOG-KMO werden ontwikkeld o.b.v. Nederlandstalige data. De geldigheid van het instrument voor de Franstalige 

gemeenschap (Wallonië en deels Brussel) is hierdoor ongekend. 



 

 

 

b. Wanneer wordt de RATOG-KMO gebruikt? 
De RATOG-KMO kadert in de wet ter bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel 
gedrag op het werk (11 juni 2002).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
De RATOG-KMO wordt, door een algemene screening van de belangrijkste risicofactoren voor 
ongewenst gedrag, gebruikt als een eerste opstap naar een risicoanalyse voor organisaties met minder 
dan 100 medewerkers. Zij geeft een eerste feedback over de toestand binnen de onderneming (of 
afdeling). De resultaten van de RATOG-KMO geven vervolgens aanleiding tot een diepgaandere studie 
met betrekking tot problematische risicofactoren (vb. een personeelsbevraging14, studie van de 
klachtendossiers, …). Hierna kunnen preventiemaatregelen worden geformuleerd, die vervolgens worden 
opgenomen in het globale preventieplan of het jaarlijkse actieplan.  
 
De RATOG-KMO stimuleert bovendien tot een grondige reflectie over de toestand van vijf 
organisationele factoren die (volgens een wetenschappelijke studie) sterk gepaard gaan met ongewenst 
gedrag.  

                                                      

14 Voor meer informatie met betrekking tot een personeelsbevraging, kan u steeds terecht op www.respectophetwerk.be of bij 

gespecialiseerde diensten. 

 

BESCHERMING TEGEN GEWELD, PESTERIJEN EN 

OSGW 

Preventiebeleid met als spilfiguren: 

• preventieadviseur psychosociale aspecten (intern/extern) 

• vertrouwenspersoon of vertrouwenspersonen 

Curatief: 

slachtofferopvang en 

klachtenbehandeling 

Preventief: 

Dynamisch 

risicobeheersysteem 

uitwisseling 

Start: risicoanalyse 

Op diverse wijzen 

zoeken naar 

risicofactoren (taak, 

team/afdeling, 

Preventie-

maatregelen 

RATOG 



 

 

 

c. Afname van de RATOG-KMO 
 
Voor het effectief van start gaan met de RATOG-KMO, wordt in eerste instantie bepaald op welk 
niveau de analyse zal plaatsvinden. Zo kan de RATOG-KMO ingevuld worden voor een gehele organisatie, 
maar ook het screenen van grote afdelingen of kleinere teams binnen deze organisatie is mogelijk.  
 
Wie vult in? 
De RATOG-KMO wordt vervolgens afgenomen door een heterogene en representatieve groep van 
personeelsleden behorende tot dit niveau die: 

• uiteenlopende standpunten hebben (=heterogene groep) 
• representatief zijn voor en bijgevolg ook sterk vertrouwd zijn met het personeel en met de 

werking van de organisatie of de afdeling (=representatieve groep). 
De samenstelling van deze groep sluit aan bij de gewoontes die men binnen de organisatie (of afdeling) 
ontwikkelde op het gebied van personeelsoverleg (vb. medewerkers van de personeelsdienst, een 
werknemers- en werkgeversvertegenwoordiging, …). 
 
Hoe invullen? 
De RATOG-KMO wordt in eerste instantie individueel gescoord: elk lid van de groep leest de vragen en 
vult deze individueel in. Vervolgens worden deze individuele antwoorden in groep besproken. Hierbij 
blijft men overleggen tot men eensgezind eenzelfde antwoord verkiest. 
 
Coördinatie van wie en hoe 
In lijn met de wet betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag 
op het werk (11 juni 2002), is de spilfiguur voor de RATOG-KMO de (interne of externe) 
preventieadviseur psychosociale aspecten of de vertrouwenspersoon(personen). Is géén 
preventieadviseur psychosociale aspecten of vertrouwenspersoon aangesteld, dan kan de RATOG-KMO 
tevens afgenomen worden door een andere medewerker die een belangrijke plaats bekleedt in het 
preventiebeleid voor ongewenst gedrag. Deze persoon staat bijgevolg in voor de coördinatie van de 
afname en draagt de volgende verantwoordelijkheden: 

1. het samenstellen van de groep waarin de RATOG-KMO wordt ingevuld. De persoon voorziet 
ieder groepslid van de vragenlijst en vraagt deze om de lijst vooraf individueel in te vullen. 
2. het organiseren van een bijeenkomst van deze groep.  
3. het begeleiden van de groepsdiscussie (en ingrijpen indien nodig). 
4. het ingeven van de uiteindelijke groepsscores in de scoringsfile op 
www.respectophetwerk.be15. Let op: geen enkele vraag mag worden overgeslagen! Als alle vragen 
voorzien zijn van een score, dan verschijnen automatisch de resultaten voor de eigen organisatie. 
5. het communiceren van de resultaten aan de betrokkenen, het verder bestuderen van deze 
resultaten en het formuleren van preventiemaatregelen. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                      

15
 De gegevens van de online scoring in de scoringsfile worden opgevolgd door de K.U.Leuven. Zij staan in eerste instantie 

in voor het anonimiseren van de scores (nl., de scores worden losgekoppeld van de ingelogde gebruiker die ze ingeeft). De 

geanonimiseerde scores worden vervolgens enkel voor wetenschappelijke doeleinden gebruikt, namelijk het jaarlijks updaten 

van de RATOG-KMO. De Federale Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg en het Europees 

Sociaal Fonds ontvangt enkel een geanonimiseerd databestand, waardoor de Medische Arbeidsinspectie deze gegevens niet 

kan gebruiken bij de inspecties en controles die zij uitvoeren. 
 



 

 

 

d. Interpretatie van de resultaten 
De resultaten van de RATOG-KMO worden weergegeven aan de hand van een staafdiagram met 10 
verticale balken. Voor elk van de vijf risicofactoren verschijnt één referentiebalk en één scorebalk: 

• De referentiebalk bevat een groene, oranje en rode zone die aanduiden of de score op een 
risicofactor resp. te behouden, problematisch of urgent problematisch is. 

• Naast iedere referentiebalk verschijnt een grijze scorebalk. Reikt deze scorebalk tot: 
a. De groene zone uit de referentiebalk 
Goed zo! U zit wat betreft deze factor goed voor ongewenst gedrag. Het preventiebeleid 
moet ernaar streven om deze score te behouden door te blijven werken aan deze factor. 
b. De oranje zone uit de referentiebalk 
Opletten! U heeft binnen uw organisatie een ongunstige score op dit aspect. Er moeten 
maatregelen genomen worden om deze score te verlagen en in de groene zone te belanden! 
(opmerking: voor ‘sociale steun vanwege de collega’s’ en ‘procedurele rechtvaardigheid’ 
betekent dit dat u moet streven naar meer steun en rechtvaardigheid!) 
c. De rode zone uit de referentiebalk 
Gevaar! Dit aspect heeft een zeer ongunstige score. Er moeten dringend maatregelen 
geformuleerd worden om deze score te verlagen en in de groene zone te belanden!  
(opmerking: voor ‘sociale steun vanwege de collega’s’ en ‘procedurele rechtvaardigheid’ 
betekent dit dat u moet streven naar meer steun en rechtvaardigheid!) 

 

e. Naar maatregelen… 
Vervolgens kan u op basis van de bovenstaande resultaten preventiemaatregelen formuleren ter 
verbetering van de urgent problematische en problematische factoren (en voor het positieve behoud 
van de ‘groene’ factoren). Maatregelen kunt u enerzijds afleiden uit de concrete vragen die behoren tot 
de subtitel die verwijst naar de risicofactor (bijv. ‘jobonzekerheid’). Anderzijds kunnen de resultaten 
van de RATOG-KMO verder uitgediept worden via andere methoden zoals bijv. een 
vragenlijstonderzoek bij het personeel. Ook een grondige analyse van het klachtendossier kan bijdragen 
tot het formuleren van goede maatregelen voor een degelijke preventie van ongewenst gedrag op het 
werk. Voor deskundige hulp bij het formuleren, implementeren en evalueren van deze maatregelen, kan 
u terecht bij gespecialiseerde diensten en de rubriek ‘Goede praktijken’ op www.respectophetwerk.be. 
 

f. Opvolging 
De RATOG-KMO wordt jaarlijks gescoord door een preventieadviseur, vertrouwenspersoon of andere 
medewerker met een belangrijke rol in het preventiebeleid. Hierbij bestudeert hij of zij in deze 
volgorde: 

a. of de rode risicofactoren in een gunstiger gebied (oranje of liefst groen) terechtkwamen 
b. of de oranje risicofactoren omgebogen werden tot positieve factoren (groen) 
c. of de positieve factoren (groen) ook positief bleven 



 

 

 

Beantwoord volgende vragen (voor het VORIGE werkjaar):  
 

A. Rolconflict  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
1. Krijgen de medewerkers tegenstrijdige opdrachten? 1 2 3 4 
2. Moet het personeel haar werk op een andere manier doen 

dan zij zelf zouden willen? 
1 2 3 4 

3. Doet het personeel dingen die juist zijn volgens één 
persoon, maar niet volgens andere personen? 

1 2 3 4 

4. Moet het personeel werk doen wat zij liever niet zouden 
doen? 

1 2 3 4 

 

B. Werkdruk  
Zelden of 

nooit 

Soms Vaak (Bijna) 

altijd 

5. Moet het personeel zich haasten? 1 2 3 4 

6. Moet het personeel erg snel werken? 1 2 3 4 

7. Werkt het personeel onder tijdsdruk? 1 2 3 4 

8. Moet het personeel extra hard werken om iets af te 
krijgen? 

1 2 3 4 

 
 
C. Conflict  
 

9. Hoe vaak is er binnen de afdelingen of teams een conflict?  

1. � (bijna) iedere dag   
2. � een aantal keren per week  

 3. �      een aantal keren per maand  
4. � een aantal keren per jaar  
5. �     (bijna) nooit 

 

D. Sociale steun vanwege de collega’s 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

10. Collega’s helpen elkaar om het werk gedaan te 
krijgen. 

1 2 3 4 5 

11. Collega’s hebben aandacht voor wat anderen 
zeggen. 

1 2 3 4 5 

12. Collega’s zijn bezorgd om elkaars welzijn. 1 2 3 4 5 
13. De medewerkers voelen zich gewaardeerd 

door hun collega’s. 
1 2 3 4 5 

14. Tussen de collega’s heerst er een prettige 
sfeer. 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

In de volgende vragen verwijst het woord ‘leiding’ naar álle leidinggevenden van de organisatie (vb. de 
directe leidinggevenden, het hogere management, …). 
 
E. Procedurele rechtvaardigheid: 

 

“Denk aan de wijze waarop men binnen deze 

organisatie selecteert, evalueert en promoveert. 

In welke mate gaat u akkoord met de volgende 

uitspraken?” 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

15. De beslissingen van de leiding zijn 
gebaseerd op zo volledig mogelijk en 
zorgvuldig mogelijk verzamelde informatie. 

1 2 3 4 5 

16. De leiding gaat eerlijk en ethisch met het 
personeel om. 

1 2 3 4 5 

17. Besluiten over een promotie, een selectie 
of een evaluatie worden duidelijk uitgelegd 
aan de betrokkenen.  

1 2 3 4 5 

18. De regels en procedures worden 
consequent toegepast. 

1 2 3 4 5 
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IV. Evaluatie van de aangepaste tools 

 

Als bijkomende check, organiseerden we een evaluatie van de aangepaste RATOG en RATOG-KMO. 

Op die wijze konden we nagaan of de aanpassingen, vanuit het standpunt van de practici, inderdaad 

bijdragen tot een verbetering van de preventietools. Verder verzamelden we op die manier extra tips 

voor het verder optimaliseren van de RATOG en RATOG-KMO.  

 

1. De bijkomende evaluatie: methode 

Voor de evaluatie van de aangepaste RATOG en RATOG-KMO kozen we niet voor diepgaande 

interviewgesprekken, maar voor een korte evaluatievragenlijst. Deze vragenlijst (zie Bijlage 4) peilde 

naar de pluspunten van de tools zoals deze naar voren kwamen in de evaluatiegesprekken over het 

eerste ontwerp van de RATOG en RATOG-KMO (cfr. supra), nl. 

11..  de tools zijn kort en gebruiksvriendelijk 

22..  de tools stimuleren reflectie en discussie 

33..     de tools leveren directe feedback op 

44..  de tools stimuleren een jaarlijkse opvolging 

55..  www.respectophetwerk.be benadrukt het professionele karakter van de tool 

 

Verder ging de vragenlijst na of de negatieve punten inderdaad verbeterd werden in de aangepaste 

RATOG en RATOG-KMO. Ze bevroeg volgende punten:  

a. de doelstelling van de tools is duidelijk omschreven in de 

handleiding (als maatregel voor de ‘vaagheid’ van het eerste 

ontwerp) 
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b. de wijze van afname is duidelijk omschreven in de 

handleiding (als maatregel voor de ‘vaagheid’ van het eerste 

ontwerp) 

c. de afname in groep is een goede methode (als maatregel voor 

de ‘subjectiviteit’ van het eerste ontwerp) 

d. de wijze van afname is afgestemd op grotere organisaties 

e. de verschillende risicofactoren zijn duidelijk gedefinieerd in 

de handleiding 

f. de rol van de interne/externe preventieadviseur en 

vertrouwenspersoon(en) is duidelijk omschreven in de 

handleiding 

g. in de handleiding staat duidelijk verwezen naar wat er gebeurt 

met de antwoorden die online ingegeven worden op 

www.respectophetwerk.be 

Hierna werd ook de algemene vraag gesteld of de gebruiker de RATOG(-KMO) beschouwde als een 

goede tool. Deze vragen werden beantwoord met een score tussen 1 (‘helemaal niet akkoord’) en 4 

(‘helemaal akkoord’). Ten slotte werd er ook ruimte voorzien voor andere bemerkingen.  

 

De evaluatievragenlijst werd, samen met een exemplaar van de aangepaste RATOG en RATOG-

KMO, verspreid bij de deelnemers van de ‘workshop voor leidinggevenden’
16

 en bij de organisaties 

die deelnamen aan de studie naar organisationele risicofactoren (zie Baillien et al., 2004, Baillien et 

al., 2005, Neyens et al., 2005a en Neyens et al., 2005b). In totaal werden 95 praktijkbeoefenaars 

aangeschreven. Van hen bezorgden 56 respondenten ons een ingevulde evaluatievragenlijst terug 

(respons = 47.4%). Hiervan was de meerderheid vertrouwenspersoon (32.1%) of interne 

preventieadviseur (28.6%)(zie Figuur 3). Verder telden de respondenten 12.3% HRM-medewerkers, 

5.4% directieleden, 5.4% inspecteurs, 1.8% externe preventieadviseurs, 1.8% leidinggevenden en 

                                                      

16
 Hier ging het om 3 sessies (in Antwerpen, Brussel en Brugge) in november 2006. 



 

 

 - 81 - 

1.8% medewerkers van de sociale dienst. 7.2% van de respondenten behoren tot een ‘andere’ groep 

(o.a. consultants of veiligheidscoördinatoren).  

Figuur 3: De respondenten van de evaluatie van de aangepaste tools 

vertrouwenspersoon
32,1%

HRM
12,3%

interne PA
28,6%

externe PA
1,8%

leidinggevende
1,8%

directie
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2. De resultaten 

De antwoorden op de verschillende vragen werden ingegeven in een SPSS-datafile en geanalyseerd 

met SPSS 14.00. In deze paragraaf bespreken we achtereenvolgens de resultaten met betrekking tot de 

positieve en negatieve punten van de RATOG en RATOG-KMO. Hierna belichten we de open 

bemerkingen.  

  

2.1 Analyse van de positieve en negatieve punten 

 

De resultaten met betrekking tot de positieve en negatieve punten suggereren dat de RATOG en 

RATOG-KMO op een succesvolle wijze aangepast werden (voor een overzicht: zie Tabel 13). De 

positieve punten uit de interviewevaluatie van de eerste drafts worden opnieuw positief beoordeeld: de 

vragen 1 tot en met 5 scoren allen boven het schaalgemiddelde (nl., 2.5). Vooral de stelling dat de 

tools kort en gebruiksvriendelijk zijn, kan met gemiddelde score van 3.45 op instemming van de 

respondenten rekenen. Hiernaast scoren ook de doorgevoerde aanpassingen voor de negatieve punten 



 

 

 - 82 - 

uit de evaluatie van de eerste drafts positief. De vragen 6 tot en met 12 scoren opnieuw allen boven het 

schaalgemiddelde. Tot slot beschouwen de respondenten de RATOG(-KMO) als een goede tool voor 

de preventie van ongewenst gedrag op het werk (gemiddelde score van 3.16). 

 

Tabel 13: Resultaten van de evaluatievragenlijst – percentage respondenten en gemiddelde score per 

antwoordcategorie  

 Helemaal 

niet akkoord 

Niet 

akkoord 
Akkoord 

Helemaal 

akkoord 

Gemiddelde 

score 

(op 4) 

1. De tool is kort en gebruiksvriendelijk. 0% 0% 55.4% 44.6% 3.45 

2. De tool stimuleert reflectie en discussie. 0% 3.6% 65.5% 30.9% 3.27 

3. De tool levert directe feedback op. 0% 5.8% 71.2% 23.1% 3.17 

4. De tool stimuleert een jaarlijkse opvolging. 0% 27.3% 45.5% 27.3% 3 

5. www.respectophetwerk.be benadrukt het 
professionele karakter van de tool. 

0% 4.4% 64.4% 31.1% 3.27 

6. De doelstelling van de tool is duidelijk 
omschreven in de handleiding. 

0% 0% 69.1% 30.9% 3.31 

7. De wijze van afname is duidelijk 
omschreven in de handleiding. 

0% 1.8% 70.9% 27.3% 3.25 

8. De afname in groep is een goede 
methode. 

1.9% 25% 51.9% 21.2% 2.92 

9. De wijze van afname is afgestemd op 
grotere organisaties. 

6.1% 34.7% 55.1% 4.1% 2.57 

10. De verschillende risicofactoren zijn 
duidelijk gedefinieerd in de handleiding. 

0% 3.6% 60% 36.4% 3.33 

11. De rol van de interne/externe 
preventieadviseur en vertrouwenspersoon(en) 
is duidelijk omschreven in de handleiding.  

0% 8.9% 60.7% 30.4% 3.21 

12. In de handleiding staat duidelijk verwezen 
naar wat er gebeurt met de antwoorden die 
online ingegeven worden op 
www.respectophetwerk.be.  

1.8% 10.7% 58.9% 28.6% 3.14 

13. De RATOG(-KMO) is een goede tool. 0% 3.9% 76.5% 19.6% 3.16 

 



 

 

 - 83 - 

 

2.2 Analyse van de open bemerkingen 

 

Naast het peilen naar diverse stellingen over de RATOG(-KMO), voorzag de evaluatievragenlijst 

eveneens ruimte voor open bemerkingen van de respondent(e). De gerapporteerde bemerkingen 

kunnen geclusterd worden in twee categorieën: (a) suggesties ter verdere verbetering van de kwaliteit 

van de tools en (b) algemene bedenkingen en verzuchtingen m.b.t. het voeren van een beleid voor 

ongewenst gedrag en psychosociaal welzijn op het werk. De suggesties ter verdere verbetering van de 

RATOG en RATOG-KMO worden opgenomen in de eindversie van de tools. De algemene 

bedenkingen en verzuchtingen vormen randbemerkingen waarmee men geconfronteerd wordt of kan 

worden bij een risicoanalyse met om het even welk instrument (bijv. RATOG, S-ISW, IDI, Sobane, 

…). Zij wijzen voornamelijk op de complexiteit van het voeren van een degelijk beleid tegen 

ongewenst gedrag en voor welzijn op het werk.  

 

 

 2.2.1 Suggesties ter verdere verbetering van de tools 

Aan de hand van de evaluatievragenlijst m.b.t. de aangepaste RATOG en RATOG-KMO, kwamen 14 

belangrijke suggesties naar voren die bijdragen aan een verdere verbetering van de tools
17

 (zie Tabel 

14). Vooral de nood aan een goede achtergrond of begeleiding bij het afnemen van de RATOG(-

KMO) kwam hierbij naar voren: maar liefst 19.8% van de respondenten beschouwde dit als nodig om 

een efficiënte omgang met deze tools aan te moedigen. Daarom werd besloten om de presentatie op de 

‘workshops van leidinggevenden’, waarin dieper ingegaan werd op hoe men aan de slag gaat met de 

RATOG(-KMO), aan te passen (zie Bijlage 5) en toe te voegen aan de online informatiefiche m.b.t. 

deze tools op www.respectophetwerk.be. De andere suggesties zijn telkens zeer concreet en worden 

ook in deze vorm opgenomen in de finale versie van de RATOG en de RATOG-KMO (zie later). 

Enkel het aanpassen van de vragen uit de RATOG(-KMO) werd eerst inhoudelijk onder de loep 

genomen. Een kleine verandering in de formulering van de vragen kan immers consequenties 

                                                      

17
 Merk op dat de respondenten meer dan één suggestie of bemerking naar voren konden schuiven.  
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inhouden voor de wetenschappelijke waarde van deze tools (cfr. supra: de cut-off-scores kunnen niet 

meer correct berekend worden). In de lijn met dit idee, werd enkel het begrip ‘leidinggevenden’ 

scherpgesteld in de laatste aanpassing van de tools: bij procedurele rechtvaardigheid wordt nu 

gesproken over ‘het management’, terwijl ‘de leidinggevenden’ in de vragen naar mensgerichte 

cultuur verwijzen naar ‘alle leidinggevenden in de organisatie’.   

 

Tabel 14: Suggesties ter verbetering en percentage respondenten die deze suggestie naar voren 

schoven. 

Suggestie % respondenten 
1. Er is toch wel nood aan een goede achtergrond of begeleiding bij de RATOG(-KMO). 19.8% 
2. Het is niet duidelijk of je moet invullen voor de ‘meerderheid’ binnen het analyseniveau 
(‘de meeste mensen denken’) of volgens je eigen perceptie en aanvoelen. Een kleine 
herformulering (nl. ‘ik vind dat…’) kan dit oplossen (en is duidelijker voor lagergeschoolden).  

9% 

3. De handleiding is te lang (en hierdoor ook te complex), voorzie ook een beknopte versie. 7.2% 
4. Je kan ook individueel bevragen en het gemiddelde berekenen. Misschien kan dat ook 
toegevoegd worden aan de handleiding? 

3.6% 

5. De term ‘medische inspectie’ geldt niet meer. Het is ‘inspectie toezicht op welzijn op het 
werk’.  

1.8% 

6. Het is niet steeds duidelijk wie bedoeld wordt met de ‘leidinggevenden’: het management 
of de directe chef?  

1.8% 

7. Aanvullen van de optie of tip om een notulist aan te duiden die noteert bij 
meningsverschillen 

1.8% 

8. Aanvullen van de handleiding dat de PA/VP de prints op voorhand moet uitdelen (en bij 
voorkeur hoe lang op voorhand) en benadrukken voortraject van deze personen 

3.6% 

9. Aangeven dat discussiegroep eveneens rol kan spelen in het formuleren van maatregelen 1.8% 
10. Vragen 5 + 6 = 7? 1.8% 
11. Vraag 13: ‘werksfeer’? 1.8% 
12. Vraag 14: ‘leiding of directe chef’? 1.8% 
13. Vraag 20: ‘ethisch’? 1.8% 
14. Vraag 22: ‘consequent’’? 1.8% 

 

2.2.2. Algemene bedenkingen en verzuchtingen 

Naast suggesties voor een verdere verbetering van de RATOG en RATOG-KMO, kwamen er ook 

verschillende algemene bedenkingen en verzuchtingen m.b.t. het voeren van een beleid voor 

psychosociaal welzijn op het werk. Deze bedenkingen hebben niet meteen direct betrekking op de 

RATOG(-KMO) als screeningsinstrumenten, maar wijzen op de complexiteit van het voeren van een 

degelijk beleid voor ongewenst gedrag en welzijn op het werk. Een overzicht van deze bedenkingen 

staat weergegeven in Tabel 15.  
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Tabel 15: Algemene bedenkingen en percentage respondenten 

Bemerking % respondenten 
1. Je kan eigenlijk pas een tool beoordelen wanneer je deze volledig toegepast hebt binnen 
de organisatie. Anders is het moeilijk om een correct beeld en juiste mening te vormen. 

5.4% 

2. Het aanbod aan instrumenten is helaas dikwijls moeilijk toe te passen voor 
lagergeschoolden 

3.6% 

3. Je kan aan de lijst ook factoren van vroegere bevragingen toevoegen die je tijdens de 
RATOG-afname ook bespreekt. 

1.8% 

4. Bereidheid van de organisatie of de personeelsleden om te werken aan ongewenst gedrag 
en het welzijn van het personeel moet groot zijn. 

1.8% 

5. Wat doe je met machtsverschillen binnen de organisatie of de focusgroep? Sommige 
mensen hebben nu eenmaal meer macht. Jammer dat je dat niet kan standaardiseren.  

1.8% 

6. Loop je niet het risico dat in de realiteit altijd dezelfde groep van mensen werken rond de 
screening of het formuleren van maatregelen? 

1.8% 

7. Toch wel jammer dat je geen gestandaardiseerde maatregelen meekrijgt die overal wel 
werken. 

1.8% 

8. Het bij screeningen over psychosociaal welzijn steeds om de perceptie van mensen en dat 
is moeilijk te meten of te achterhalen 

1.8% 

9. Wat doe je eigenlijk met tijdelijken? 1.8% 
10. Interessant om een individuele bevraging binnen de organisatie te contrasteren met een 
groepsmethode 

1.8% 

11. Jammer dat mensgerichte cultuur niet opgenomen werd in de RATOG-KMO 1.8% 
12. Het zijn allemaal interessante initiatieven, maar de kans bestaat steeds dat het 
personeel van de organisatie nog niet eens weet dat men hiermee bezig is 

1.8% 

 

3. De aangepaste RATOG en RATOG-KMO verder op punt 

gesteld: naar een eindversie 

 

De suggesties van de respondenten uit de evaluatiestudie van de aangepaste RATOG en RATOG-

KMO geven vervolgens aanleiding tot een definitieve aanpassing van de tools. In dit onderdeel wordt 

zowel de definitieve RATOG als de definitieve RATOG-KMO aangeboden. In lijn met de suggesties 

uit de evaluatievragenlijsten, hebben beide tools nu een lange versie (met een uitgebreidere 

handleiding) en een beknopte versie (met een zeer korte handleiding). 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

    

RATOGRATOGRATOGRATOG    
Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag 

 

 

a. De RATOG 

De RATOG of de ‘Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag’ screent op een korte en eenvoudige wijze 
de belangrijkste ‘risicofactoren’ voor ongewenst gedrag binnen de onderneming18. Met een ‘risicofactor’ 
wordt verwezen naar een jobkenmerk, team- (of afdelings-) aspect of een kenmerk van de organisatie 
die de kans verhoogt dat binnen de onderneming geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag 
ontstaan. De RATOG meet de aanwezigheid van volgende factoren binnen de organisatie: 
 

Niveau Factor Definitie Verhoogd 

risico  

Rolconflict De medewerker krijgt tegenstrijdige opdrachten (vb. 
tegenstrijdige instructies van verschillende supervisoren) of moet 
opdrachten doen die strijdig zijn met zijn/haar functie (bijv. 
onder druk gezet worden om vertrouwelijke informatie vrij te 
geven). Een hoog rolconflict hangt vaak samen met een onduidelijke 
of onvolledige jobomschrijving.  

Hoge score 

Job 

Jobonzeker-
heid 

De onzekerheid die een medewerker ervaart over het al dan niet 
behouden van de job. Dit kan gaan over onzekerheid over de 
voortzetting van het contract of onzekerheid over het behoud van 
de kenmerken van de huidige job (bijv. dreigende overplaatsing 
naar een andere job, verandering van de jobinhoud).  

Hoge score 

Frequentie 
van conflict 
in het team 

of de 
afdeling 

Hoe dikwijls een team of afdeling te maken krijgt met interne 
conflicten tussen de medewerkers (collega’s en supervisor). Deze 
conflicten variëren van een klassiek een meningsverschil of een 
onenigheid tussen verschillende medewerkers tot een 
daadwerkelijke ruzie. De betrokken medewerkers ervaren het als 
ernstige conflicten. 

Hoge score Team  

Afdeling 

Sociale steun 
vanwege de 
collega’s 

De mate waarin een medewerker zich zowel persoonlijk (vb. in 
geval van privé-problemen) als werkgerelateerd (vb. bij 
onduidelijkheden m.b.t. een bepaalde taak) gesteund en 
gewaardeerd voelt door zijn of haar collega’s.  

Lage score 

Mensgerichte 
cultuur 

De mate waarin de organisatie (en haar management) bekommerd 
is over het welzijn van de medewerkers.  

Lage score Organisatie 

Procedurele 
recht-

vaardigheid 

Binnen de organisatie bestaan er duidelijke, correcte en 
rechtvaardige regels en procedures rond selectie, promotie en 
evaluatie. Deze regels en procedures worden consequent 
toegepast. Procedurele rechtvaardigheid verwijst veelal naar het 
tegengestelde van ‘vriendjespolitiek’.  

Lage score 

 
De RATOG meet dus niet of er ongewenst gedrag plaatsvindt in de organisatie, maar screent de 
belangrijkste risicofactoren van dergelijk gedrag. Via het in kaart brengen van positieve en negatieve 
punten binnen de organisatie draagt de RATOG bij tot de primaire preventie van ongewenst gedrag. Het 
instrument is vooral toegespitst op zij die slachtoffer kunnen worden van pesterijen op het werk. Voor 
een uitgebreide, wetenschappelijke uiteenzetting over de ontwikkeling van de RATOG, wordt verwezen 
naar ‘RATOG en RATOG-KMO: constructie en gebruiksaanwijzing’ (www.respectophetwerk.be). Dit 
rapport biedt tevens een antwoord op vragen zoals de basisgegevens voor de tool, de keuze van de 
risicofactoren, inhoud van de factoren, etc. 

                                                      

18 De RATOG werden ontwikkeld o.b.v. Nederlandstalige data. De geldigheid van het instrument voor de Franstalige 

gemeenschap (Wallonië en deels Brussel) is hierdoor ongekend. 



 

 

 

 
 

b. Wanneer wordt de RATOG gebruikt? 
De RATOG kadert in de wet ter bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op 
het werk (11 juni 2002).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
De RATOG wordt, door een algemene screening van de belangrijkste risicofactoren voor ongewenst 
gedrag, gebruikt als een eerste opstap naar een risicoanalyse voor organisaties met meer dan 100 
medewerkers. Zij geeft een eerste feedback over de toestand binnen de onderneming (of afdeling). De 
resultaten van de RATOG geven vervolgens aanleiding tot een diepgaandere studie met betrekking tot 
problematische risicofactoren (vb. een personeelsbevraging19, studie van de klachtendossiers, …). 
Hierna kunnen preventiemaatregelen worden geformuleerd, die vervolgens worden opgenomen in het 
globale preventieplan of het jaarlijkse actieplan.  
 
De RATOG stimuleert bovendien tot een grondige reflectie over de toestand van zes organisationele 
factoren die (volgens een wetenschappelijke studie) sterk gepaard gaan met ongewenst gedrag.  

                                                      

19 Voor meer informatie met betrekking tot een personeelsbevraging, kan u steeds terecht op www.respectophetwerk.be of bij 

gespecialiseerde diensten. 
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• vertrouwenspersoon of vertrouwenspersonen 

Curatief: 

slachtofferopvang en 

klachtenbehandeling 

Preventief: 

Dynamisch 

risicobeheersysteem 

uitwisseling 

Start: risicoanalyse 

Op diverse wijzen 

zoeken naar 

risicofactoren (taak, 

team/afdeling, 

Preventie-

maatregelen 

RATOG 



 

 

 

 
 

c. Afname van de RATOG 
 
Voor het effectief van start gaan met de RATOG, wordt in eerste instantie bepaald op welk niveau de 
analyse zal plaatsvinden. Zo kan de RATOG ingevuld worden voor een gehele organisatie, maar ook het 
screenen van grote afdelingen of kleinere teams binnen deze organisatie is mogelijk. Grote organisaties 
(met vb. meer dan 500 werknemers) passen de RATOG enkel toe op afdelingen (of kleinere teams). In 
dit geval is de omvang van de organisatie immers te groot om een correcte uitspraak te doen met 
betrekking tot de toestand van het geheel aan werknemers binnen deze organisatie. Men gaat best op 
zoek naar een zo concreet mogelijk analyseniveau (vb. een team heeft de voorkeur boven de gehele 
organisatie). Dit vergemakkelijkt het formuleren van snelle, informele maatregelen.  
 
Wie vult in? 
De RATOG wordt vervolgens afgenomen door een heterogene en representatieve groep van 
personeelsleden behorende tot dit niveau die: 

• uiteenlopende standpunten hebben (=heterogene groep) 
• representatief zijn voor en bijgevolg ook sterk vertrouwd zijn met het personeel en met de 

werking van de organisatie of de afdeling (=representatieve groep). 
De samenstelling van deze groep sluit aan bij de gewoontes die men binnen de organisatie (of afdeling) 
ontwikkelde op het gebied van personeelsoverleg (vb. medewerkers van de personeelsdienst, een 
werknemers- en werkgeversvertegenwoordiging, …)20. 
 
Hoe invullen? 
De RATOG wordt in eerste instantie individueel gescoord: elk lid van de groep leest de vragen en vult 
deze individueel in. Vervolgens worden deze individuele antwoorden in groep besproken. Hierbij blijft 
men overleggen tot men eensgezind eenzelfde antwoord verkiest. Het aanduiden van een notulist kan 
hierbij handig zijn: hij of zij noteert de sterke meningsverschillen. Hierop kan men, bij het bespreken 
van de resultaten van de screening, op terugkomen als bijkomende bron van informatie.  
 
Coördinatie van wie en hoe 
In lijn met de wet betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag 
op het werk (11 juni 2002), is de spilfiguur voor de RATOG de (interne of externe) preventieadviseur 
psychosociale aspecten of de vertrouwenspersoon(personen). Deze persoon staat bijgevolg in voor de 
coördinatie van de afname en draagt de volgende verantwoordelijkheden: 
1. het samenstellen van de groep waarin de RATOG wordt ingevuld. De persoon voorziet ieder 

groepslid van de vragenlijst (min. 1 week voor de groepsbijeenkomst) en vraagt deze om de lijst 
vooraf individueel in te vullen. 

2. het organiseren van een bijeenkomst van deze groep.  
3. het begeleiden van de groepsdiscussie (en ingrijpen indien nodig). 
4. het ingeven van de uiteindelijke groepsscores in de scoringsfile op www.respectophetwerk.be21. Let 

op: geen enkele vraag mag worden overgeslagen! Als alle vragen voorzien zijn van een score, dan 
verschijnen automatisch de resultaten voor de eigen organisatie. 

5. het communiceren van de resultaten aan de betrokkenen, het verder bestuderen van deze 
resultaten en het formuleren van preventiemaatregelen. 

 
                                                      

20 De RATOG kan tevens door ieder personeelslid afzonderlijk ingevuld worden, waarna men het gemiddelde van deze 

gegevens beschouwd als de ‘groepsscore’.  
21

 De gegevens van de online scoring in de scoringsfile worden opgevolgd door de K.U.Leuven. Zij staan in eerste instantie 

in voor het anonimiseren van de scores (nl., de scores worden losgekoppeld van de ingelogde gebruiker die ze ingeeft). De 

geanonimiseerde scores worden vervolgens enkel voor wetenschappelijke doeleinden gebruikt, namelijk het jaarlijks updaten 

van de RATOG. De Federale Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg en het Europees Sociaal 

Fonds ontvangt enkel een geanonimiseerd databestand, waardoor de inspectie voor ‘toezicht welzijn op het werk’ deze 

gegevens niet kan gebruiken bij de inspecties en controles die zij uitvoeren. 
 



 

 

 

d. Interpretatie van de resultaten 
De resultaten van de RATOG worden weergegeven aan de hand van een staafdiagram met 12 verticale 
balken. Voor elk van de zes risicofactoren verschijnt één referentiebalk en één scorebalk: 

• De referentiebalk bevat een groene, oranje en rode zone die aanduiden of de score op een 
risicofactor resp. te behouden, problematisch of urgent problematisch is. 

• Naast iedere referentiebalk verschijnt een grijze scorebalk. Reikt deze scorebalk tot: 
a. De groene zone uit de referentiebalk 
Goed zo! U zit wat betreft deze factor goed voor ongewenst gedrag. Het preventiebeleid 
moet ernaar streven om deze score te behouden door te blijven werken aan deze factor. 
b. De oranje zone uit de referentiebalk 
Opletten! U heeft binnen uw organisatie een ongunstige score op dit aspect. Er moeten 
maatregelen genomen worden om deze score te verlagen en in de groene zone te belanden! 
(opmerking: voor ‘sociale steun vanwege de collega’s’, ‘mensgerichte cultuur’ en ‘procedurele 
rechtvaardigheid’ betekent dit dat u moet streven naar meer steun, mensgerichtheid en 
rechtvaardigheid!) 
c. De rode zone uit de referentiebalk 
Gevaar! Dit aspect heeft een zeer ongunstige score. Er moeten dringend maatregelen 
geformuleerd worden om deze score te verlagen en in de groene zone te belanden!  
(opmerking: voor ‘sociale steun vanwege de collega’s’, ‘mensgerichte cultuur’ en ‘procedurele 
rechtvaardigheid’ betekent dit dat u moet streven naar meer steun, mensgerichtheid en 
rechtvaardigheid!) 

 

e. Naar maatregelen… 
Vervolgens kan u op basis van de bovenstaande resultaten preventiemaatregelen formuleren ter 
verbetering van de urgent problematische en problematische factoren (en voor het positieve behoud 
van de ‘groene’ factoren). Hierbij kan de discussiegroep uit de screening opnieuw betrokken worden. 
Maatregelen kunt u enerzijds afleiden uit de concrete vragen die behoren tot de subtitel die verwijst 
naar de risicofactor (bijv. ‘jobonzekerheid’). Anderzijds kunnen de resultaten van de RATOG verder 
uitgediept worden via andere methoden zoals bijv. een vragenlijstonderzoek bij het personeel. Ook een 
grondige analyse van het klachtendossier kan bijdragen tot het formuleren van goede maatregelen voor 
een degelijke preventie van ongewenst gedrag op het werk. Voor deskundige hulp bij het formuleren, 
implementeren en evalueren van deze maatregelen, kan u terecht bij gespecialiseerde diensten en de 
rubriek ‘Goede praktijken’ op www.respectophetwerk.be. 
 

f. Opvolging 
De RATOG wordt jaarlijks gescoord door een preventieadviseur, vertrouwenspersoon of andere 
medewerker met een belangrijke rol in het preventiebeleid. Hierbij bestudeert hij of zij in deze 
volgorde: 

1. of de rode risicofactoren in een gunstiger gebied (oranje of liefst groen) terechtkwamen 
2. of de oranje risicofactoren omgebogen werden tot positieve factoren (groen) 
3. of de positieve factoren (groen) ook positief bleven 



 

 

 

Beantwoord volgende vragen (voor het VORIGE werkjaar) vanuit je eigen 

perspectief: ‘IK VIND DAT…’ 
 

A. Rolconflict  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
1. Krijgen de medewerkers tegenstrijdige opdrachten? 1 2 3 4 
2. Moet het personeel haar werk op een andere manier doen 

dan zij zelf zouden willen? 
1 2 3 4 

3. Doet het personeel dingen die juist zijn volgens één 
persoon, maar niet volgens andere personen? 

1 2 3 4 

4. Moet het personeel werk doen wat zij liever niet zouden 
doen? 

1 2 3 4 

 

B. Jobonzekerheid  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
5. Het personeel voelt zich onzeker over de toekomst van 

hun job. 
1 2 3 4 

6. De medewerkers denken dat zij hun job zullen verliezen 
in de nabije toekomst. 

1 2 3 4 

7. De kans bestaat dat de medewerkers binnenkort hun job 
verliezen. 

1 2 3 4 

8. Het personeel is er zeker van dat zij hun job kunnen 
behouden. 

1 2 3 4 

 
 
C. Conflict  
 

9. Hoe vaak is er binnen de afdelingen of teams een conflict?  

1. � (bijna) iedere dag   
2. � een aantal keren per week  

 3. �      een aantal keren per maand  
4. � een aantal keren per jaar  
5. �     (bijna) nooit 

 

D. Sociale steun vanwege de collega’s 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

10. Collega’s helpen elkaar om het werk gedaan te 
      krijgen. 

1 2 3 4 5 

11. Collega’s hebben aandacht voor wat anderen 
zeggen. 

1 2 3 4 5 

12. Collega’s zijn bezorgd om elkaars welzijn. 1 2 3 4 5 
13. De medewerkers voelen zich gewaardeerd 

door hun collega’s. 
1 2 3 4 5 

14. Tussen de collega’s heerst er een prettige 
sfeer. 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

E. Mensgerichte cultuur  
Niet 

akkoord 
Eerder 

niet 
akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

15. Deze organisatie is bekommerd om haar 
werknemers. 

1 2 3 4 

16. Deze organisatie probeert zorg te dragen voor 
haar ondergeschikten. 

1 2 3 4 

17. Deze organisatie probeert eerlijk te zijn in haar 
acties tegenover de werknemers. 

1 2 3 4 

18. De leidinggevenden hebben veel begrip voor de 
problemen van werknemers. 

1 2 3 4 

19. De leidinggevenden zijn vriendelijk en 
gemakkelijk te benaderen. 

1 2 3 4 

Opm: met ‘leidinggevenden’ wordt steeds verwezen naar alle leidinggevenden in de organisatie (hoe ziet het 
er in het algemeen uit?). 
 
F. Procedurele rechtvaardigheid: 

 

“Denk aan de wijze waarop men binnen deze 

organisatie selecteert, evalueert en promoveert. 

In welke mate gaat u akkoord met de volgende 

uitspraken?” 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

20. De beslissingen van het management zijn 
gebaseerd op zo volledig mogelijk en 
zorgvuldig mogelijk verzamelde informatie. 

1 2 3 4 5 

21. Het management gaat eerlijk en ethisch 
met het personeel om. 

1 2 3 4 5 

22. Besluiten over een promotie, een selectie 
of een evaluatie worden duidelijk uitgelegd 
aan de betrokkenen.  

1 2 3 4 5 

23. De regels en procedures worden 
consequent toegepast. 

1 2 3 4 5 

 
 



 

 

 

    

RATORATORATORATOGGGG    
Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag 

 

 

a. De RATOG 

De RATOG of de ‘Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag’ screent op een korte en eenvoudige wijze 
de belangrijkste ‘risicofactoren’ voor ongewenst gedrag binnen de onderneming22. Met een ‘risicofactor’ 
wordt verwezen naar een jobkenmerk, team- (of afdelings-) kenmerk of een kenmerk van de organisatie 
die de kans verhoogt dat binnen de onderneming geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag 
ontstaan. De RATOG meet de aanwezigheid van volgende factoren binnen de organisatie: 
 

Niveau Factor Definitie Verhoogd 

risico  

Rolconflict De medewerker krijgt tegenstrijdige opdrachten (vb. 
tegenstrijdige instructies van verschillende supervisoren) of moet 
opdrachten doen die strijdig zijn met zijn/haar functie (bijv. 
onder druk gezet worden om vertrouwelijke informatie vrij te 
geven). Een hoog rolconflict hangt vaak samen met een onduidelijke 
of onvolledige jobomschrijving.  

Hoge score 

Job 

Jobonzeker-
heid 

De onzekerheid die een medewerker ervaart over het al dan niet 
behouden van de job. Dit kan gaan over onzekerheid over de 
voortzetting van het contract of onzekerheid over het behoud van 
de kenmerken van de huidige job (bijv. dreigende overplaatsing 
naar een andere job, verandering van de jobinhoud).  

Hoge score 

Frequentie 
van conflict 
in het team 

of de 
afdeling 

Hoe dikwijls een team of afdeling te maken krijgt met interne 
conflicten tussen de medewerkers (collega’s en supervisor). Deze 
conflicten variëren van een klassiek een meningsverschil of een 
onenigheid tussen verschillende medewerkers tot een 
daadwerkelijke ruzie. De betrokken medewerkers ervaren het als 
ernstige conflicten. 

Hoge score Team  

Afdeling 

Sociale steun 
vanwege de 
collega’s 

De mate waarin een medewerker zich zowel persoonlijk (vb. in 
geval van privé-problemen) als werkgerelateerd (vb. bij 
onduidelijkheden m.b.t. een bepaalde taak) gesteund en 
gewaardeerd voelt door zijn of haar collega’s.  

Lage score 

Mensgerichte 
cultuur 

De mate waarin de organisatie (en haar management) bekommerd 
is over het welzijn van de medewerkers.  

Lage score Organisatie 

Procedurele 
recht-

vaardigheid 

Binnen de organisatie bestaan er duidelijke, correcte en 
rechtvaardige regels en procedures rond selectie, promotie en 
evaluatie. Deze regels en procedures worden consequent 
toegepast. Procedurele rechtvaardigheid verwijst veelal naar het 
tegengestelde van ‘vriendjespolitiek’.  

Lage score 

 
Via het in kaart brengen van positieve en negatieve punten binnen de organisatie draagt de RATOG bij 
tot de primaire preventie van ongewenst gedrag. 
 

b. Afname van de RATOG 
 
In eerste instantie wordt bepaald op welk niveau de analyse zal plaatsvinden. Zo kan de RATOG ingevuld 
worden voor een gehele organisatie, maar ook afdelingen of kleinere teams. Ze wordt eerst individueel 
ingevuld. Dan worden deze individuele antwoorden in groep besproken. De (interne of externe) 
preventieadviseur psychosociale aspecten of de vertrouwenspersoon staat in voor de coördinatie.  
 

                                                      

22 De RATOG werden ontwikkeld o.b.v. Nederlandstalige data. De geldigheid van het instrument voor de Franstalige 

gemeenschap (Wallonië en deels Brussel) is hierdoor ongekend. 



 

 

 

Beantwoord volgende vragen (voor het VORIGE werkjaar) vanuit je eigen 

perspectief: ‘IK VIND DAT…’ 
 

A. Rolconflict  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
1. Krijgen de medewerkers tegenstrijdige opdrachten? 1 2 3 4 
2. Moet het personeel haar werk op een andere manier doen 

dan zij zelf zouden willen? 
1 2 3 4 

3. Doet het personeel dingen die juist zijn volgens één 
persoon, maar niet volgens andere personen? 

1 2 3 4 

4. Moet het personeel werk doen wat zij liever niet zouden 
doen? 

1 2 3 4 

 

B. Jobonzekerheid  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
5. Het personeel voelt zich onzeker over de toekomst van 

hun job. 
1 2 3 4 

6. De medewerkers denken dat zij hun job zullen verliezen 
in de nabije toekomst. 

1 2 3 4 

7. De kans bestaat dat de medewerkers binnenkort hun job 
verliezen. 

1 2 3 4 

8. Het personeel is er zeker van dat zij hun job kunnen 
behouden. 

1 2 3 4 

 
 
C. Conflict  
 

9. Hoe vaak is er binnen de afdelingen of teams een conflict?  

1. � (bijna) iedere dag   
2. � een aantal keren per week  

 3. �      een aantal keren per maand  
4. � een aantal keren per jaar  
5. �     (bijna) nooit 

 

D. Sociale steun vanwege de collega’s 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

10. Collega’s helpen elkaar om het werk gedaan te 
      krijgen. 

1 2 3 4 5 

11. Collega’s hebben aandacht voor wat anderen 
zeggen. 

1 2 3 4 5 

12. Collega’s zijn bezorgd om elkaars welzijn. 1 2 3 4 5 
13. De medewerkers voelen zich gewaardeerd 

door hun collega’s. 
1 2 3 4 5 

14. Tussen de collega’s heerst er een prettige 
sfeer. 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

E. Mensgerichte cultuur  
Niet 

akkoord 
Eerder 

niet 
akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

15. Deze organisatie is bekommerd om haar 
werknemers. 

1 2 3 4 

16. Deze organisatie probeert zorg te dragen voor 
haar ondergeschikten. 

1 2 3 4 

17. Deze organisatie probeert eerlijk te zijn in haar 
acties tegenover de werknemers. 

1 2 3 4 

18. De leidinggevenden hebben veel begrip voor de 
problemen van werknemers. 

1 2 3 4 

19. De leidinggevenden zijn vriendelijk en 
gemakkelijk te benaderen. 

1 2 3 4 

Opm: met ‘leidinggevenden’ wordt steeds verwezen naar alle leidinggevenden in de organisatie (hoe ziet het 
er in het algemeen uit?). 
 
F. Procedurele rechtvaardigheid: 

 

“Denk aan de wijze waarop men binnen deze 

organisatie selecteert, evalueert en promoveert. 

In welke mate gaat u akkoord met de volgende 

uitspraken?” 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

20. De beslissingen van het management zijn 
gebaseerd op zo volledig mogelijk en 
zorgvuldig mogelijk verzamelde informatie. 

1 2 3 4 5 

21. Het management gaat eerlijk en ethisch 
met het personeel om. 

1 2 3 4 5 

22. Besluiten over een promotie, een selectie 
of een evaluatie worden duidelijk uitgelegd 
aan de betrokkenen.  

1 2 3 4 5 

23. De regels en procedures worden 
consequent toegepast. 

1 2 3 4 5 

 



 

 

 

    

RATOGRATOGRATOGRATOG----KMOKMOKMOKMO    
Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag in Kleine en Middelgrote Organisaties 

 

 

a. De RATOG-KMO 

De RATOG-KMO of de ‘Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag in Kleine en Middelgrote 
Organisaties’ screent op een korte en eenvoudige wijze de belangrijkste ‘risicofactoren’ voor ongewenst 
gedrag binnen de onderneming23. Met een ‘risicofactor’ wordt verwezen naar een jobkenmerk, team- (of 
afdelings-) aspect of een kenmerk van de organisatie die de kans verhoogt dat binnen de onderneming 
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag ontstaan. De RATOG-KMO meet de aanwezigheid van 
volgende factoren binnen de organisatie: 
 

Niveau Factor Definitie Verhoogd 

risico  

Rolconflict De medewerker krijgt tegenstrijdige opdrachten (vb. 
tegenstrijdige instructies van verschillende supervisoren) of moet 
opdrachten doen die strijdig zijn met zijn/haar functie (bijv. 
onder druk gezet worden om vertrouwelijke informatie vrij te 
geven). Een hoog rolconflict hangt vaak samen met een onduidelijke 
of onvolledige jobomschrijving.  

Hoge score 

Job 

Werkdruk De combinatie van de hoeveelheid werk die de medewerker moet 
uitvoeren (werkhoeveelheid) en de tijdspanne waarin dit dient te 
gebeuren (werktempo).   

Hoge score 

Frequentie 
van conflict 
in het team 

of de 
afdeling 

Hoe dikwijls een team of afdeling te maken krijgt met interne 
conflicten tussen de medewerkers (collega’s en supervisor). Deze 
conflicten variëren van een klassiek een meningsverschil of een 
onenigheid tussen verschillende medewerkers tot een 
daadwerkelijke ruzie. De betrokken medewerkers ervaren het als 
ernstige conflicten. 

Hoge score Team  

Afdeling 

Sociale steun 
vanwege de 
collega’s 

De mate waarin een medewerker zich zowel persoonlijk (vb. in 
geval van privé-problemen) als werkgerelateerd (vb. bij 
onduidelijkheden m.b.t. een bepaalde taak) gesteund en 
gewaardeerd voelt door zijn of haar collega’s.  

Lage score 

Organisatie Procedurele 
recht-

vaardigheid 

Binnen de organisatie bestaan er duidelijke, correcte en 
rechtvaardige regels en procedures rond selectie, promotie en 
evaluatie. Deze regels en procedures worden consequent 
toegepast. Procedurele rechtvaardigheid verwijst veelal naar het 
tegengestelde van ‘vriendjespolitiek’.  

Lage score 

 
De RATOG-KMO meet dus niet of er ongewenst gedrag plaatsvindt in de organisatie, maar screent de 
belangrijkste risicofactoren van dergelijk gedrag. Via het in kaart brengen van positieve en negatieve 
punten binnen de organisatie draagt de RATOG-KMO bij tot de primaire preventie van ongewenst 
gedrag. Het instrument is vooral toegespitst op zij die slachtoffer kunnen worden van pesterijen op het 
werk. Voor een uitgebreide, wetenschappelijke uiteenzetting over de ontwikkeling van de RATOG-KMO, 
wordt verwezen naar ‘RATOG en RATOG-KMO: constructie en gebruiksaanwijzing’ 
(www.respectophetwerk.be). Dit rapport biedt tevens een antwoord op vragen zoals de basisgegevens 
voor de tool, de keuze van de risicofactoren, inhoud van de factoren, etc. 
 
 
 
 
 

                                                      

23 De RATOG-KMO werden ontwikkeld o.b.v. Nederlandstalige data. De geldigheid van het instrument voor de Franstalige 

gemeenschap (Wallonië en deels Brussel) is hierdoor ongekend. 



 

 

 

b. Wanneer wordt de RATOG-KMO gebruikt? 
De RATOG-KMO kadert in de wet ter bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel 
gedrag op het werk (11 juni 2002).  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
De RATOG-KMO wordt, door een algemene screening van de belangrijkste risicofactoren voor 
ongewenst gedrag, gebruikt als een eerste opstap naar een risicoanalyse voor organisaties met minder 
dan 100 medewerkers. Zij geeft een eerste feedback over de toestand binnen de onderneming (of 
afdeling). De resultaten van de RATOG-KMO geven vervolgens aanleiding tot een diepgaandere studie 
met betrekking tot problematische risicofactoren (vb. een personeelsbevraging24, studie van de 
klachtendossiers, …). Hierna kunnen preventiemaatregelen worden geformuleerd, die vervolgens worden 
opgenomen in het globale preventieplan of het jaarlijkse actieplan.  
 
De RATOG-KMO stimuleert bovendien tot een grondige reflectie over de toestand van vijf 
organisationele factoren die (volgens een wetenschappelijke studie) sterk gepaard gaan met ongewenst 
gedrag.  

                                                      

24 Voor meer informatie met betrekking tot een personeelsbevraging, kan u steeds terecht op www.respectophetwerk.be of bij 

gespecialiseerde diensten. 

 

BESCHERMING TEGEN GEWELD, PESTERIJEN EN 

OSGW 

Preventiebeleid met als spilfiguren: 

• preventieadviseur psychosociale aspecten (intern/extern) 

• vertrouwenspersoon of vertrouwenspersonen 

Curatief: 

slachtofferopvang en 

klachtenbehandeling 

Preventief: 

Dynamisch 

risicobeheersysteem 

uitwisseling 

Start: risicoanalyse 

Op diverse wijzen 

zoeken naar 

risicofactoren (taak, 

team/afdeling, 

Preventie-

maatregelen 

RATOG 



 

 

 

c. Afname van de RATOG-KMO 
 
Voor het effectief van start gaan met de RATOG-KMO, wordt in eerste instantie bepaald op welk 
niveau de analyse zal plaatsvinden. Zo kan de RATOG-KMO ingevuld worden voor een gehele organisatie, 
maar ook het screenen van grote afdelingen of kleinere teams binnen deze organisatie is mogelijk. Men 
gaat best op zoek naar een zo concreet mogelijk analyseniveau (vb. een team heeft de voorkeur boven 
de gehele organisatie). Dit vergemakkelijkt het formuleren van snelle, informele maatregelen. 
 
Wie vult in? 
De RATOG-KMO wordt vervolgens afgenomen door een heterogene en representatieve groep van 
personeelsleden behorende tot dit niveau die: 

• uiteenlopende standpunten hebben (=heterogene groep) 
• representatief zijn voor en bijgevolg ook sterk vertrouwd zijn met het personeel en met de 

werking van de organisatie of de afdeling (=representatieve groep). 
De samenstelling van deze groep sluit aan bij de gewoontes die men binnen de organisatie (of afdeling) 
ontwikkelde op het gebied van personeelsoverleg (vb. medewerkers van de personeelsdienst, een 
werknemers- en werkgeversvertegenwoordiging, …)25. 
 
Hoe invullen? 
De RATOG-KMO wordt in eerste instantie individueel gescoord: elk lid van de groep leest de vragen en 
vult deze individueel in. Vervolgens worden deze individuele antwoorden in groep besproken. Hierbij 
blijft men overleggen tot men eensgezind eenzelfde antwoord verkiest. Het aanduiden van een notulist 
kan hierbij handig zijn: hij of zij noteert de sterke meningsverschillen. Hierop kan men, bij het 
bespreken van de resultaten van de screening, op terugkomen als bijkomende bron van informatie. 
 
Coördinatie van wie en hoe 
In lijn met de wet betreffende de bescherming tegen geweld, pesterijen en ongewenst seksueel gedrag 
op het werk (11 juni 2002), is de spilfiguur voor de RATOG-KMO de (interne of externe) 
preventieadviseur psychosociale aspecten of de vertrouwenspersoon(personen). Is géén 
preventieadviseur psychosociale aspecten of vertrouwenspersoon aangesteld, dan kan de RATOG-KMO 
tevens afgenomen worden door een andere medewerker die een belangrijke plaats bekleedt in het 
preventiebeleid voor ongewenst gedrag. Deze persoon staat bijgevolg in voor de coördinatie van de 
afname en draagt de volgende verantwoordelijkheden: 

1. het samenstellen van de groep waarin de RATOG-KMO wordt ingevuld. De persoon voorziet 
ieder groepslid van de vragenlijst (min. 1 week voor de groepsbijeenkomst) en vraagt deze 
om de lijst vooraf individueel in te vullen. 

2. het organiseren van een bijeenkomst van deze groep.  
3. het begeleiden van de groepsdiscussie (en ingrijpen indien nodig). 
4. het ingeven van de uiteindelijke groepsscores in de scoringsfile op 

www.respectophetwerk.be26. Let op: geen enkele vraag mag worden overgeslagen! Als alle 
vragen voorzien zijn van een score, dan verschijnen automatisch de resultaten voor de 
eigen organisatie. 

5. het communiceren van de resultaten aan de betrokkenen, het verder bestuderen van deze 
resultaten en het formuleren van preventiemaatregelen. 

                                                      

25
 De RATOG kan tevens door ieder personeelslid afzonderlijk ingevuld worden, waarna men het gemiddelde van deze 

gegevens beschouwd als de ‘groepsscore’. 

26
 De gegevens van de online scoring in de scoringsfile worden opgevolgd door de K.U.Leuven. Zij staan in eerste instantie 

in voor het anonimiseren van de scores (nl., de scores worden losgekoppeld van de ingelogde gebruiker die ze ingeeft). De 

geanonimiseerde scores worden vervolgens enkel voor wetenschappelijke doeleinden gebruikt, namelijk het jaarlijks updaten 

van de RATOG-KMO. De Federale Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg en het Europees 

Sociaal Fonds ontvangt enkel een geanonimiseerd databestand, waardoor de inspectie voor ‘toezicht welzijn op het werk’ 

deze gegevens niet kan gebruiken bij de inspecties en controles die zij uitvoeren. 
 



 

 

 

 
d. Interpretatie van de resultaten 
De resultaten van de RATOG-KMO worden weergegeven aan de hand van een staafdiagram met 10 
verticale balken. Voor elk van de vijf risicofactoren verschijnt één referentiebalk en één scorebalk: 

• De referentiebalk bevat een groene, oranje en rode zone die aanduiden of de score op een 
risicofactor resp. te behouden, problematisch of urgent problematisch is. 

• Naast iedere referentiebalk verschijnt een grijze scorebalk. Reikt deze scorebalk tot: 
a. De groene zone uit de referentiebalk 
Goed zo! U zit wat betreft deze factor goed voor ongewenst gedrag. Het preventiebeleid 
moet ernaar streven om deze score te behouden door te blijven werken aan deze factor. 
b. De oranje zone uit de referentiebalk 
Opletten! U heeft binnen uw organisatie een ongunstige score op dit aspect. Er moeten 
maatregelen genomen worden om deze score te verlagen en in de groene zone te belanden! 
(opmerking: voor ‘sociale steun vanwege de collega’s’ en ‘procedurele rechtvaardigheid’ 
betekent dit dat u moet streven naar meer steun en rechtvaardigheid!) 
c. De rode zone uit de referentiebalk 
Gevaar! Dit aspect heeft een zeer ongunstige score. Er moeten dringend maatregelen 
geformuleerd worden om deze score te verlagen en in de groene zone te belanden!  
(opmerking: voor ‘sociale steun vanwege de collega’s’ en ‘procedurele rechtvaardigheid’ 
betekent dit dat u moet streven naar meer steun en rechtvaardigheid!) 

 

e. Naar maatregelen… 
Vervolgens kan u op basis van de bovenstaande resultaten preventiemaatregelen formuleren ter 
verbetering van de urgent problematische en problematische factoren (en voor het positieve behoud 
van de ‘groene’ factoren). Hierbij kan de discussiegroep uit de screening opnieuw betrokken worden. 
Maatregelen kunt u enerzijds afleiden uit de concrete vragen die behoren tot de subtitel die verwijst 
naar de risicofactor (bijv. ‘jobonzekerheid’). Anderzijds kunnen de resultaten van de RATOG-KMO 
verder uitgediept worden via andere methoden zoals bijv. een vragenlijstonderzoek bij het personeel. 
Ook een grondige analyse van het klachtendossier kan bijdragen tot het formuleren van goede 
maatregelen voor een degelijke preventie van ongewenst gedrag op het werk. Voor deskundige hulp bij 
het formuleren, implementeren en evalueren van deze maatregelen, kan u terecht bij gespecialiseerde 
diensten en de rubriek ‘Goede praktijken’ op www.respectophetwerk.be. 
 

f. Opvolging 
De RATOG-KMO wordt jaarlijks gescoord door een preventieadviseur, vertrouwenspersoon of andere 
medewerker met een belangrijke rol in het preventiebeleid. Hierbij bestudeert hij of zij in deze 
volgorde: 

1. of de rode risicofactoren in een gunstiger gebied (oranje of liefst groen) terechtkwamen 
2. of de oranje risicofactoren omgebogen werden tot positieve factoren (groen) 
3. of de positieve factoren (groen) ook positief bleven 



 

 

 

Beantwoord volgende vragen (voor het VORIGE werkjaar) vanuit je eigen 

perspectief: ‘IK VIND DAT…’  
 

A. Rolconflict  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
1. Krijgen de medewerkers tegenstrijdige opdrachten? 1 2 3 4 
2. Moet het personeel haar werk op een andere manier doen 

dan zij zelf zouden willen? 
1 2 3 4 

3. Doet het personeel dingen die juist zijn volgens één 
persoon, maar niet volgens andere personen? 

1 2 3 4 

4. Moet het personeel werk doen wat zij liever niet zouden 
doen? 

1 2 3 4 

 

B. Werkdruk  
Zelden of 

nooit 

Soms Vaak (Bijna) 

altijd 

5. Moet het personeel zich haasten? 1 2 3 4 

6. Moet het personeel erg snel werken? 1 2 3 4 

7. Werkt het personeel onder tijdsdruk? 1 2 3 4 

8. Moet het personeel extra hard werken om iets af te 
krijgen? 

1 2 3 4 

 
 
C. Conflict  
 

9. Hoe vaak is er binnen de afdelingen of teams een conflict?  

1. � (bijna) iedere dag   
2. � een aantal keren per week  

 3. �      een aantal keren per maand  
4. � een aantal keren per jaar  
5. �     (bijna) nooit 

 

D. Sociale steun vanwege de collega’s 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

10. Collega’s helpen elkaar om het werk gedaan te 
krijgen. 

1 2 3 4 5 

11. Collega’s hebben aandacht voor wat anderen 
zeggen. 

1 2 3 4 5 

12. Collega’s zijn bezorgd om elkaars welzijn. 1 2 3 4 5 
13. De medewerkers voelen zich gewaardeerd 

door hun collega’s. 
1 2 3 4 5 

14. Tussen de collega’s heerst er een prettige 
sfeer. 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
E. Procedurele rechtvaardigheid: 

 

“Denk aan de wijze waarop men binnen deze 

organisatie selecteert, evalueert en promoveert. 

In welke mate gaat u akkoord met de volgende 

uitspraken?” 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

15. De beslissingen van het management zijn 
gebaseerd op zo volledig mogelijk en 
zorgvuldig mogelijk verzamelde informatie. 

1 2 3 4 5 

16. Het management gaat eerlijk en ethisch 
met het personeel om. 

1 2 3 4 5 

17. Besluiten over een promotie, een selectie 
of een evaluatie worden duidelijk uitgelegd 
aan de betrokkenen.  

1 2 3 4 5 

18. De regels en procedures worden 
consequent toegepast. 

1 2 3 4 5 

 
 



 

 

 

    

RATOGRATOGRATOGRATOG----KMOKMOKMOKMO    
Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag in Kleine en Middelgrote Organisaties 

 

 

a. De RATOG-KMO 

De RATOG-KMO of de ‘Risico-analyse Tool voor Ongewenst Gedrag in Kleine en Middelgrote 
Organisaties’ screent op een korte en eenvoudige wijze de belangrijkste ‘risicofactoren’ voor ongewenst 
gedrag binnen de onderneming27. Met een ‘risicofactor’ wordt verwezen naar een jobkenmerk, team- (of 
afdelings-) kenmerk of een kenmerk van de organisatie die de kans verhoogt dat binnen de onderneming 
geweld, pesterijen of ongewenst seksueel gedrag ontstaan. De RATOG-KMO meet de aanwezigheid van 
volgende factoren binnen de organisatie: 
 

Niveau Factor Definitie Verhoogd 

risico  

Rolconflict De medewerker krijgt tegenstrijdige opdrachten (vb. 
tegenstrijdige instructies van verschillende supervisoren) of moet 
opdrachten doen die strijdig zijn met zijn/haar functie (bijv. 
onder druk gezet worden om vertrouwelijke informatie vrij te 
geven). Een hoog rolconflict hangt vaak samen met een onduidelijke 
of onvolledige jobomschrijving.  

Hoge score 

Job 

Werkdruk De combinatie van de hoeveelheid werk die de medewerker moet 
uitvoeren (werkhoeveelheid) en de tijdspanne waarin dit dient te 
gebeuren (werktempo).   

Hoge score 

Frequentie 
van conflict 
in het team 

of de 
afdeling 

Hoe dikwijls een team of afdeling te maken krijgt met interne 
conflicten tussen de medewerkers (collega’s en supervisor). Deze 
conflicten variëren van een klassiek een meningsverschil of een 
onenigheid tussen verschillende medewerkers tot een 
daadwerkelijke ruzie. De betrokken medewerkers ervaren het als 
ernstige conflicten. 

Hoge score Team  

Afdeling 

Sociale steun 
vanwege de 
collega’s 

De mate waarin een medewerker zich zowel persoonlijk (vb. in 
geval van privé-problemen) als werkgerelateerd (vb. bij 
onduidelijkheden m.b.t. een bepaalde taak) gesteund en 
gewaardeerd voelt door zijn of haar collega’s.  

Lage score 

Organisatie Procedurele 
recht-

vaardigheid 

Binnen de organisatie bestaan er duidelijke, correcte en 
rechtvaardige regels en procedures rond selectie, promotie en 
evaluatie. Deze regels en procedures worden consequent 
toegepast. Procedurele rechtvaardigheid verwijst veelal naar het 
tegengestelde van ‘vriendjespolitiek’.  

Lage score 

 
Via het in kaart brengen van positieve en negatieve punten binnen de organisatie draagt de RATOG-
KMO bij tot de primaire preventie van ongewenst gedrag.  
 

b. Afname van de RATOG-KMO 
 
In eerste instantie wordt bepaald op welk niveau de analyse zal plaatsvinden. Zo kan de RATOG-KMO 
ingevuld worden voor een gehele organisatie, maar ook afdelingen of kleinere teams. Ze wordt eerst 
individueel ingevuld. Dan worden deze individuele antwoorden in groep besproken. De (interne of 
externe) preventieadviseur psychosociale aspecten of de vertrouwenspersoon staat in voor de 
coördinatie. Is géén preventieadviseur psychosociale aspecten of vertrouwenspersoon aangesteld, dan 
kan de RATOG-KMO ook afgenomen worden door een andere medewerker die een belangrijke plaats 
bekleedt in het preventiebeleid voor ongewenst gedrag. 

                                                      

27 De RATOG-KMO werden ontwikkeld o.b.v. Nederlandstalige data. De geldigheid van het instrument voor de Franstalige 

gemeenschap (Wallonië en deels Brussel) is hierdoor ongekend. 



 

 

 

Beantwoord volgende vragen (voor het VORIGE werkjaar) vanuit je eigen 

perspectief: ‘IK VIND DAT…’  
 

A. Rolconflict  
Zelden of 

nooit 
Soms Vaak (Bijna) 

altijd 
1. Krijgen de medewerkers tegenstrijdige opdrachten? 1 2 3 4 
2. Moet het personeel haar werk op een andere manier doen 

dan zij zelf zouden willen? 
1 2 3 4 

3. Doet het personeel dingen die juist zijn volgens één 
persoon, maar niet volgens andere personen? 

1 2 3 4 

4. Moet het personeel werk doen wat zij liever niet zouden 
doen? 

1 2 3 4 

 

B. Werkdruk  
Zelden of 

nooit 

Soms Vaak (Bijna) 

altijd 

5. Moet het personeel zich haasten? 1 2 3 4 

6. Moet het personeel erg snel werken? 1 2 3 4 

7. Werkt het personeel onder tijdsdruk? 1 2 3 4 

8. Moet het personeel extra hard werken om iets af te 
krijgen? 

1 2 3 4 

 
 
C. Conflict  
 

9. Hoe vaak is er binnen de afdelingen of teams een conflict?  

1. � (bijna) iedere dag   
2. � een aantal keren per week  

 3. �      een aantal keren per maand  
4. � een aantal keren per jaar  
5. �     (bijna) nooit 

 

D. Sociale steun vanwege de collega’s 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

10. Collega’s helpen elkaar om het werk gedaan te 
krijgen. 

1 2 3 4 5 

11. Collega’s hebben aandacht voor wat anderen 
zeggen. 

1 2 3 4 5 

12. Collega’s zijn bezorgd om elkaars welzijn. 1 2 3 4 5 
13. De medewerkers voelen zich gewaardeerd 

door hun collega’s. 
1 2 3 4 5 

14. Tussen de collega’s heerst er een prettige 
sfeer. 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
E. Procedurele rechtvaardigheid: 

 

“Denk aan de wijze waarop men binnen deze 

organisatie selecteert, evalueert en promoveert. 

In welke mate gaat u akkoord met de volgende 

uitspraken?” 

 

Niet 
akkoord 

Eerder 
niet 

akkoord 

Deels 
akkoord, 

deels 
niet 

akkoord 

Eerder 
akkoord 

Akkoord 

15. De beslissingen van het management zijn 
gebaseerd op zo volledig mogelijk en 
zorgvuldig mogelijk verzamelde informatie. 

1 2 3 4 5 

16. Het management gaat eerlijk en ethisch 
met het personeel om. 

1 2 3 4 5 

17. Besluiten over een promotie, een selectie 
of een evaluatie worden duidelijk uitgelegd 
aan de betrokkenen.  

1 2 3 4 5 

18. De regels en procedures worden 
consequent toegepast. 

1 2 3 4 5 
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Bijlage 1: Het interviewschema van de RATOG 

 
Vraag 1: Wordt de RATOG door één persoon ingevuld of in groep? 

� Één persoon: ga naar A  
� In groep: ga naar B 

 

 

A. EEN PERSOON 

 
Methode?:  

- Op cassetterecorder  
- Tegelijk noteren  

 
Mee te nemen: 

- Kopies van de RATOG?  
- Cassetterecorder, cassettes, batterijen, schrijfgerief en interviewschema 
- Evtl laptop (indien de organisatie zelf enkel een internet aansluiting voorziet) 

 

Vooraf vraag aan geïnterviewde: 

• Afhankelijk van de persoonlijke keuze laten we de PA’s/VP’s de RATOG al dan niet op voorhand 
invullen.  

o Wanneer deze ze op voorhand invult vragen we om het af te printen zodat we achteraf samen 
mondeling de RATOG kunnen overlopen. 

o Wanneer deze ze samen ter plekke wil invullen, vragen we om eigenlijk ‘hardop te zeggen’ wat 
men denkt. 

 

Voorstelling van onszelf en de RATOG 
 
Ik ben Inge (of Elfi), een onderzoekster aan de KULeuven. Samen met mijn collega en leidinggevende 
ontwikkelden we een instrument, de RATOG (=de risico analyse tool voor ongewenst gedrag). Het doel van de 
RATOG is risico’s voor ongewenst gedrag te detecteren. De RATOG gaat na welke “problematische” en “urgent-
problematische” (zeer dringend te veranderen) factoren de kans op ongewenst gedrag binnen deze organisatie 
aanzienlijk verhogen. Het instrument beperkt zich tot risicofactoren met betrekking tot de job, het team en de 
organisatie. Omwille van uw ervaring en kennis in dit domein, zijn we geïnteresseerd in uw bedenkingen over de 
RATOG. Daarom zouden we u graag enkele vragen stellen over het gebruik van de RATOG. Als u akkoord gaat, 
neem ik dit gesprek op op een cassetterecorder en noteer ik het zodat ik het achteraf gemakkelijker kan 
verwerken. Wat u hier zegt blijft wel natuurlijk steeds anoniem. We gebruiken nergens uw naam, de naam van de 
organisatie of omschrijvingen die maken dat u of de organisatie herkenbaar zijn. Gaat u ermee akkoord als ik dit 
gesprek opneem? 
Dan zullen we van start gaan. Eerst zou ik graag willen weten wie u bent en wat is uw functie in deze organisatie?  
Vervolgens mag u even de tijd nemen om de handleiding van de RATOG te lezen en de vragen in te vullen. 
Indien u daarmee klaar bent zullen we nog enkele bijkomende vragen stellen. 
 
Indien alles is ingevuld: 
Bedankt om de RATOG te gebruiken: 
 

• WAT WAS UW EERSTE ALGEMENE INDRUK OVER DE RATOG ALS PREVENTIETOOL? 
 

• VRAAG 7: IS DE RATOG EEN BRUIKBAAR INSTRUMENT? 

 
 
DE RATOG: BIJVRAGEN 

Vraag 5: Wat vindt u van de handleiding van de RATOG? 
� Vindt u de opbouw van de handleiding duidelijk? 
� Wat denkt u over de definities van de risicofactoren? 
� Vindt u de tekst uit de handleiding volledig? 
� Vindt u de tekst uit de handleiding relevant? 
� Vindt u de handleiding te lang, te kort of net goed? 
� Zijn er bepaalde onderdelen moeilijker te begrijpen? 

 
Vraag 6:  Wat denkt u over de vragen uit de RATOG? 



 

 

 

• Wat denkt u over de risicofactoren uit de RATOG? 
 
 
Vraag 9: Wat vindt u van het klavertje drie (de resultaten)?: 

o Zijn de resultaten uit het klavertje drie gemakkelijk te begrijpen? Waarom (wel/niet)? 
o Verwachtte u de resultaten uit het klavertje drie? 

� Welke resultaten verwachtte u wel? Waarom? 
� Welke resultaten verwachtte u niet? Waarom niet? 

O Werd in deze organisatie al een risico analyse gedaan? Zo ja, stroken de resultaten uit het 
klavertje drie met de resultaten uit de andere risico analyses? Waarin (niet)? 

� Stroken de resultaten met deze uit het feedbackrapport?  
• Zo neen: Waarin trad dan verandering op? 

• Verliep/verloopt deze verandering in de gewenste richting? 

• Werden er op basis van dit feedbackrapport al acties ondernomen in de 
organisatie om de risico’s op ongewenst gedrag te verminderen? 

 
Andere vragen: 
1.   Wat vindt u van de scoringsfile? 

• Vindt u deze scoringsfile gemakkelijk of moeilijk in te vullen? 
 

2. Wat denkt u over de weergave van de RATOG op de website www.respectophetwerk.be? 
� Wat denkt u over de website www.respectophetwerk.be als de plaats om deze tool te gebruiken?  
� Wat denkt u over u de aankondiging van de RATOG op de website www.respectophetwerk.be? 
� Wat denkt u over de beperking van het gebruik van de RATOG tot personen uit bepaalde functies (vb. 

interne vertrouwenspersonen, interne preventieadviseurs, …)?  
 

B. IN GROEP 

 

Methode?:  

- Op cassetterecorder (mensen die ver weg zitten hoor je niet goed, veel praten door elkaar leidt tot 
problemen achteraf) 

- Tegelijk noteren. (wordt wel lastig!, best met twee personen? jobstudent/thesisstudent als Elfi te druk 
krijgt met VLO? Andere oplossing?) 

o hoelang er wordt gediscussieerd per vraag? 
o wat er wordt gezegd (wslk toch wat te moeilijk om dat allemaal in t oog te houden doelbewust) 

� welke inhoudelijke en interactie problemen er opduiken in de groep tijdens de 
discussie? 

� welke functie heeft diegene die uiteindelijk de meeste invloed uitoefent op de 
uiteindelijke antwoorden in de RATOG? 

� met welke meningen werd weinig of geen rekening gehouden bij het invullen van de 
RATOG? 

• van de persoon/personen uit welke functie kwamen deze meningen? 
 

Quasi-experimenteel: 

- discussie in groep zonder eerst een gemiddelde te berekenen (3 org.) 
- ieder scoort voor zich en de gemiddelde score wordt ingebracht (3 org.) 
- ieder scoort voor zich en het gemiddelde wordt berekend en bediscussieerd. De ingegeven score is 

deze na de discussie (3 org.) 
 

Mee te nemen: 

- Kopies van de RATOG (afhankelijk van de afspraak met de bedrijven over de groepsgrootte en zelf 
uitprinten van zaken) 

- Cassetterecorder, cassettes, batterijen, schrijfgerief en interviewschema 
- Evtl laptop (indien de organisatie zelf enkel een internetaansluiting voorziet) 
- Telmachine (voor het gemiddelde te berekenen) 

 
 

Vooraf vraag aan contactpersoon: 
Kan u zich eerst even inloggen en de achtergrondgegevens invullen (sector, grootte, functie, …) 
 
 
HET GEZAMENLIJK INVULLEN VAN DE RATOG 
 

Voorstelling van onszelf en de RATOG 



 

 

 

 
Ik ben Inge (of Elfi), een onderzoekster aan de KULeuven. Samen met mijn collega en leidinggevende 
ontwikkelden we een instrument, de RATOG (=de risico analyse tool voor ongewenst gedrag). Het doel van de 
RATOG is risico’s voor ongewenst gedrag te detecteren. De RATOG gaat na welke “problematische” en “urgent-
problematische” (zeer dringend te veranderen) factoren de kans op ongewenst gedrag binnen deze organisatie 
aanzienlijk verhogen. Het instrument beperkt zich tot risicofactoren met betrekking tot de job, het team en de 
organisatie. Omwille van jullie ervaring en kennis in dit domein, zijn we geïnteresseerd in jullie bedenkingen over 
de RATOG. Daarom zouden we jullie graag enkele vragen stellen over het gebruik van de RATOG. 
 
Als jullie akkoord gaan, nemen we dit gesprek op op een cassetterecorder en noteren we het zodat we achteraf 
deze groepssessie systematisch en gemakkelijker kunnen verwerken. 
 
Voorstelling van iedereen in de groep 
 
“Zouden jullie even kort uzelf kunnen voorstellen en daarbij kunnen aangeven:” 

- wie jullie zijn/wat jullie naam is 
- wat jullie functie is 
- of jullie hier uit vrije wil aanwezig zijn of niet 
- waarom jullie naar hier gekomen zijn  

 
“Vooraleer we van start gaan zouden we even willen vragen wie volgens jullie het best nog betrokken zou 
zijn bij deze risico analyse? En waarom deze personen er best betrokken bij worden.”  

Indien niet vermeld: Dienen ook vakbondsafgevaardigden hierbij opgenomen te worden? Waarom wel/Waarom 
niet? 
 
“Dan mogen jullie nu individueel de handleiding van de RATOG aandachtig lezen.” (hiervoor zullen we 
ongeveer 5 minuten uittrekken) 
 
Alternatief 1: “Als jullie hiermee klaar zijn, mogen jullie samen de vragen uit de RATOG beantwoorden. Is 
er een vrijwilliger die de uiteindelijke scores zal bijhouden en de vragen overloopt?”  

We lezen vraag 1 voor en vragen: 
 ‘Welk antwoord past hier volgens jullie en waarom? 
 
OFWEL 
 
Alternatief 2: “Als jullie hiermee klaar zijn, mag ieder voor zich de vragen uit de RATOG invullen. Is er een 
vrijwilliger die de vragen overloopt en de gemiddelde score van de antwoorden van de groepsleden 
telkens wil berekenen en scoren?” (ongeveer 5 minuten laten invullen) 
Als iedereen de scores heeft ingevuld lezen we vraag 1 voor en vragen we: 
‘Welk antwoord past hier volgens jullie? 
 
OFWEL 
   
Alternatief 3: “Als jullie hiermee klaar zijn, mag ieder voor zich de vragen uit de RATOG invullen. Is er een 
vrijwilliger die de vragen overloopt en de gemiddelde score van de groep voor iedere vraag wil 
berekenen? Vervolgens mogen jullie dan samen de gemiddelde score bediscussiëren in groep.”  
Als iedereen de scores heeft ingevuld lezen we vraag 1 voor en vragen we: 
‘Welk antwoord past hier volgens jullie? 
  =>….. discussie 
 
Alternatief 1: “Nu we alle scores hebben, mag iemand dit invullen in het excellbestand op de computer.  
Er dienen nog enkele vragen over de organisatie te worden ingevuld vooraleer we de scores verkrijgen. 
Jullie mogen opnieuw samen deze vragen bediscussiëren en invullen. Daarna zullen we de scores zien in 
het klavertje drie.” 
 
OFWEL 
 
Alternatief 2: “Nu we alle scores hebben, mag iemand dit invullen in het excellbestand op de computer.  
Er dienen nog enkele vragen over de organisatie te worden ingevuld vooraleer we de scores zien. 
Iedereen mag voor zich deze vragen invullen en X zal de gemiddelde score dan invullen. Daarna zullen we 
de scores zien in het klavertje drie.” 
 
OFWEL 
 
Alternatief 3: “Nu we alle scores hebben, mag iemand dit invullen in het excellbestand op de computer.  



 

 

 

Er dienen nog enkele vragen over de organisatie te worden ingevuld vooraleer we de scores zien. 
Iedereen mag voor zich deze vragen invullen en X zal de gemiddelde score berekenen. Opnieuw zullen we 
deze bediscussiëren en vervolgens inbrengen. Daarna zullen we de scores zien in het klavertje drie.” 

 
 
“Nu zien jullie hier de resultaten uit de RATOG. (spontane discussie/bespreking).” 

o Verwachtten jullie de resultaten uit het klavertje drie? 
� Welke resultaten verwachtten jullie wel? Waarom? 
� Welke resultaten verwachtten jullie niet? Waarom niet? 

O Werd in deze organisatie al een risico analyse gedaan? Zo ja, stroken de resultaten uit het 
klavertje drie met de resultaten uit de andere risico analyses? Waarin (niet)? 

� Als ze een feedbackrapport gekregen hebben: Stroken de resultaten met deze uit het 
feedbackrapport?  

• Zo neen: Waarin trad dan verandering op? 

• Verliep/verloopt deze verandering in de gewenste richting? 

• Werden er op basis van dit feedbackrapport al acties ondernomen in de 
organisatie om de risico’s op ongewenst gedrag te verminderen? 

 
 
Tot slot bespreken we nog de laatste vragen over de RATOG. 
 
 

Alternatief 1: “Als jullie hiermee klaar zijn, mogen jullie samen de laatste vragen over de RATOG 
beantwoorden. Is er een vrijwilliger die de uiteindelijke scores zal bijhouden?” 

We lezen vraag 1 uit de evaluatie voor en vragen: 
 ‘Welk antwoord past hier volgens jullie en waarom? 
 
OFWEL 
 
Alternatief 2: “Als jullie hiermee klaar zijn, mag ieder voor zich de laatste vragen over de RATOG invullen 
en X zal de gemiddelde score ervan inbrengen. Enkele vragen zijn open vragen, deze kunnen jullie in 
groep bespreken.  

Als iedereen de scores heeft ingevuld lezen we evaluatievraag 1 voor en vragen we: 
‘Welk antwoord past hier volgens jullie? 

  
 
OFWEL 
 
Alternatief 3: “Als jullie hiermee klaar zijn, mag ieder voor zich de laatste vragen over de RATOG invullen 
en X zal de gemiddelde score ervan berekenen.  Na de discussie geeft X de uiteindelijke score in. Enkele 
vragen zijn open vragen, deze kunnen jullie in groep bespreken.  

Als iedereen de scores heeft ingevuld lezen we evaluatievraag 1 voor en vragen we: 
‘Welk antwoord past hier volgens jullie? 
  =>….. discussie over het gemiddelde 
 
 
 

Bijkomende vragen: 
 
Allemaal erg bedankt om samen dit instrument met ons te gebruiken. Tot slot zouden we jullie nog enkele 
bijkomende vragen willen stellen. 
 

• WAT IS JULLIE EERSTE ALGEMENE INDRUK OVER DE RATOG ALS PREVENTIETOOL? 
 

• IS DE RATOG EEN BRUIKBAAR INSTRUMENT? 
 

Alternatief 1: Hoe ervaarden jullie het bediscussiëren van de vragen over de risicofactoren uit de 
RATOG? 
 
OFWEL 
 
Alternatief 2: Hoe ervaarden jullie de werkwijze om telkens de gemiddelde scores te berekenen van de 
antwoorden van de groepsleden? 
 

OFWEL 
 



 

 

 

Alternatief 3: Hoe ervaarden jullie de werkwijze om de gemiddelde scores te bediscussiëren van de 
antwoorden van de groepsleden? 

 
 

Vraag 5: Wat vinden jullie van de handleiding van de RATOG? 
� Vonden jullie de opbouw van de handleiding duidelijk? 
� Wat denken jullie over de definities van de risicofactoren? 
� Vonden jullie de tekst uit de handleiding volledig of niet?  
� Vonden jullie de tekst uit de handleiding relevant of niet? 
� Vonden jullie de handleiding te lang, te kort of net lang genoeg? 
� Zijn bepaalde onderdelen uit de handleiding moeilijker te begrijpen? 

 
Vraag 6:  Wat denken jullie over de vragen uit de RATOG? 

• Wat denken jullie over de risicofactoren uit de RATOG? 
 
Vraag 9:   Wat vinden jullie van het klavertje drie (de resultaten)?: 

o Zijn de resultaten uit het klavertje drie gemakkelijk te begrijpen? Waarom (wel/niet)? 
 

Andere vragen: 
Wat vinden jullie van de scoringsfile? 

• Vonden jullie deze scoringsfile gemakkelijk of moeilijk in te vullen? 
 

Wat denken jullie over de weergave van de RATOG op de website www.respectophetwerk.be? 
� Wat denken jullie over de website www.respectophetwerk.be als de plaats om deze tool te gebruiken?  
� Wat denken jullie over de beperking van het gebruik van de RATOG tot personen uit bepaalde functies 

(vb. interne vertrouwenspersonen, interne preventieadviseurs, …)? 



 

 

 

 

Bijlage 2: Het klavertje drie van de RATOG 

 
 

 



 

 

 

Bijlage 3: Sporadische bemerkingen en suggesties 

 

Onderdeel Subonderdeel - maatregelen 

Gebruikers Geen voorwaarden 
anciënniteit 

 De wijze van invullen 

Groep  Individueel of 
groepsafname 
afhankelijk van 
organisatiegrootte 

Antwoordalternatieven Verschillende betekenis 
voor een 
antwoordcategorie 

 

Proberen vs. Zijn  

Risicofactoren: vragen 

mensgerichte cultuur 

Vraag 24 = procedurele 
RVH? 

 

Kan gemakkelijker Automatisch scrollen 
 Rechtstreeks invullen  

Scoringsfile  

Niet mogelijk om scores 
te aggregeren over 
afdelingen (tot 
organisatiescore komen) 

Speciale optie 
voorzien om 
organisatiescore op te 
leveren waarbij alle 
scores over de 
afdelingen heen 
worden opgeteld 

Voorstelling resultaten Gevaar van groene zone 
(niet meer werken 
eraan) 

 Klavertje 3 en resultaten 

Inhoud van de 

resultaten 

Gebrek aan andere 
welzijnsmaten 

 

www.respectophetwerk.be  PC kennis binnen KMO’s 
is beperkt 

Papieren versies in 
KMO’s 

Tabel 13: Overzicht van de sporadisch aangehaalde minpunten van de tools en de maatregelen per onderdeel en subonderdeel  

van de RATOG/RATOG-KMO 



 

 

In Tabel 13 staat een overzicht van de minpunten en voorgestelde maatregelen die slechts sporadisch 

aan bod kwamen tijdens de interviews (één- of tweemaal). We bespreken hier kort elk minpunt en 

voorgestelde maatregel: 

� ‘De tools stellen geen voorwaarden omtrent de anciënniteit van de gebruikers’: dit minpunt 

werd opgelost door te beklemtonen dat de tools enkel worden ingevuld door personen die 

sterk vertrouwd zijn met het personeel en met de werking van de organisatie of afdeling. 

� ‘De keuze voor een individuele- of groepsafname van de tools zou best afhankelijk zijn van de 

organisatiegrootte’: deze maatregel werd voorgesteld in een KMO. De geïnterviewde stelde 

voor om de tools in groep af te nemen vanaf 35 medewerkers (en vanaf er dus een soort HRM 

aanwezig is in de organisatie). Onder de 35 personen dacht deze dat een groepsgebruik 

wellicht teveel tijd in beslag zou nemen. Daarnaast raadde een andere geïnterviewde aan om 

ook in KMO’s toch de groepsafname te promoten om op die manier een vertegenwoordiging 

van verschillende perspectieven te krijgen. Op basis van deze ambiguïteit laten we deze keuze 

tussen een individuele of groepsafname over aan de gebruikers zelf. 

� ‘De antwoordalternatieven kunnen een verschillende betekenis hebben’: De geïnterviewden 

wezen erop de antwoordalternatieven meerdere betekenissen kunnen hebben Zo kan ‘soms’ 

betekenen dat vb. heel veel medewerkers ‘nooit’ en enkele uitzondering ‘vaak’ zouden scoren. 

Langs de andere kant kan het ook betekenen dat iedereen ‘soms’ zou scoren. De score geeft 

dus enkel een gemiddeld beeld weer en niet de spreiding van de antwoorden over het gehele 

personeel. Dit is een beperking die inherent is aan de tools aangezien deze vragen bevat die 

verwijzen naar de gemiddelde medewerker op een hoger groepsniveau (gehele organisatie, 

afdeling, …). Een goede oplossing hiervoor is niet meteen voorhanden. 

�  ‘Proberen versus zijn’: Enkele geïnterviewden merkten op dat de vragen omtrent de 

mensgerichtheid van de cultuur handelen over de mate waarin de organisatie ‘probeert’ 

menswaardig te handelen en dus niet in welke mate de organisatie daar ook effectief in slaagt. 

Nochtans wees de kwantitatieve studie uit dat deze gerichtheid op een menswaardige 

behandeling sterk gepaard gaat met ongewenst gedrag (Baillien et al., 2005a).  



 

 

� Hetzelfde geldt voor ‘vraag 24’: Enkele geïnterviewden dachten dat dit item eerder thuishoort 

bij ‘procedurele rechtvaardigheid’. Nochtans wees de voorafgaandelijke kwantitatieve studie 

uit dat dit item wel degelijk tot ‘mensgerichte cultuur’ behoort. Dat neemt uiteraard niet weg 

dat beide concepten (mensgerichte cultuur en procedurele rechtvaardigheid) wel onderling 

samenhangen. 

� Scoringsfile kan gemakkelijker - ‘automatisch scrollen’: Een andere geïnterviewde gaf aan om 

de scoringsfile zo te programmeren zodat de gebruiker automatisch bij het volgende 

antwoordvakje terechtkomt zonder zelf nog te moeten scrollen met de muis. Dit advies nemen 

we niet verder op aangezien dit slechts één persoon opmerkte.  

� Scoringsfile ‘rechtstreeks invullen’: Twee geïnterviewden stelden voor om de tools niet af te 

printen en de scoringsfile rechtstreeks in te vullen om de gebruiksvriendelijkheid van de tools 

te verhogen. Deze opmerking is in strijd met een ander, erg belangrijk pluspunt (namelijk 

‘1.1.2 De tools stimuleren reflectie en discussie’), waardoor we deze maatregel niet verder 

opnemen.  

� ‘De tools voorzien geen mogelijkheid om de scores over afdelingen heen te aggregeren’: Eén 

geïnterviewde miste de mogelijkheid om de scores over de verschillende afdelingen te 

aggregeren om vervolgens, naast een score voor de verschillende afdelingen, een totaalscore 

voor de organisatie te bekomen. Een dergelijke optelling is echter in contrast met de 

wetenschappelijke correctheid als criterium voor de aanpassing van de RATOG en RATOG-

KMO:  

(1) In eerste instantie is het onduidelijk in hoeverre we het aantal werknemers van een bepaalde afdeling in 

rekening moeten nemen. De vraag die zich dan stelt is: ‘Moeten de resultaten voor de grotere afdelingen 

sterker doorwegen dan deze van de kleinere afdelingen?’ Een mogelijke oplossing hiervoor zou eventueel een 

weging kunnen zijn van de scores voor iedere afdeling naargelang het aantal medewerkers dat in die afdeling 

werkt.  

(2) Een tweede probleem is dat de gehele organisatie meer is dan de som van de verschillende afdelingen: de 

samenwerkingverbanden tussen de verschillende afdelingen vormen bijvoorbeeld ook een onderdeel van de 

gehele organisatie (naast het bestaan van iedere afdeling op zich). Deze worden niet in rekening genomen bij 

een zuivere optelling van de scores voor de afzonderlijke afdelingen.  



 

 

Deze suggestie wordt bijgevolg niet weerhouden. 

� ‘Gevaar van groene zone’: De geïnterviewden waarschuwden ons voor het gevaar dat 

organisaties niet meer zouden werken aan risicofactoren die in de groene zone belanden. We 

vangen dit probleem op door in de handleiding te beklemtonen dat deze ‘groene’ factoren 

behouden moeten worden zodat ze geen probleem zullen vormen in de toekomst. 

� ‘Gebrek aan andere welzijnsmaten’: Enkele geïnterviewden vroegen ons om de tools uit te 

breiden met andere welzijnsmaten. Dit is echter niet de doelstelling van de opdracht vanuit de 

FOD en het ESF waardoor we deze opmerking niet verder opnemen (vierde 

evaluatiecriterium). 

� ‘Papieren versies in KMO’s’: Eén geïnterviewde raadde aan om de RATOG-KMO ook in 

papieren versies te gebruiken omdat KMO’s niet steeds werken met PC’s en internet. Een 

handmatige berekening van de scores is echter vrij ingewikkeld en vergt bovendien veel tijd 

(dat in KMO’s zeker een probleem zal vormen). Daardoor zullen we ook de RATOG-KMO 

toch enkel via de website blijven aanbieden. 

 



 

 

 

Bijlage 4: De evaluatievragenlijst 

 

Beoordeling van de RATOG:  

uw mening telt! 

 

 

Beste Heer, Mevrouw,  
 
Op basis van een intensieve studie naar de risicofactoren voor geweld, pesterijen en ongewenste 
intimiteiten op het werk, ontwikkelde de KULeuven28 de RATOG: een risico-analyse tool voor de 
preventie van ongewenst gedrag op het werk. Om deze tools zo optimaal mogelijk af te stemmen op 
de preventie-in-praktijk, verzamelen we graag de mening van verscheidene practici in dit domein. 
Daarom zouden we u, als praktijkexpert of –betrokkene, willen vragen om onderstaande stellingen 
over de RATOG te beoordelen met een score van 1 tot en met 4. Een score van 1 geeft telkens aan 
dat u helemaal niet eens bent met de stelling. Een score van 4 getuigt dat u zich aansluit bij de 
bewering.  
 
De RATOG wordt aangeboden na de verschillende stellingen, zodat u over het nodige materiaal 
beschikt om de beweringen zo eerlijk en waarheidsgetrouw mogelijk te beoordelen.  
 
Alvast erg bedankt voor uw medewerking,  
 
Elfi Baillien 
Inge Neyens 
Prof. Dr. Hans De Witte 
Departement Psychologie 
KULeuven 
 

Uw antwoorden mogen verstuurd worden naar:  

Elfi Baillien 

Departement Psychologie 

Afdeling Arbeids- en Organisatiepsychologie 

Tiensestraat 102 

3000 Leuven 

 

Of Elfi.Baillien@psy.kuleuven.be 

 

                                                      

28
 Met de steun van de Federale Overheidsdienst voor Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg en het 

Europees Sociaal Fonds.  



 

 

 

 

A. Beoordeel onderstaande stellingen m.b.t. de 
RATOG. 

 

Helemaal 
niet 

akkoord 

Niet 
akkoord Akkoord 

 
Helemaal 
akkoord 

1. De tool is kort en gebruiksvriendelijk. 1 2 3 4 

2. De tool stimuleert reflectie en discussie. 1 2 3 4 

3. De tool levert directe feedback op. 1 2 3 4 

4. De tool stimuleert een jaarlijkse opvolging. 1 2 3 4 

5. www.respectophetwerk.be benadrukt het 
professionele karakter van de tool. 1 2 3 4 

6. De doelstelling van de tool is duidelijk omschreven 
in de handleiding. 1 2 3 4 

7. De wijze van afname is duidelijk omschreven in de 
handleiding. 1 2 3 4 

8. De afname in groep is een goede methode. 1 2 3 4 

9. De wijze van afname is afgestemd op grotere 
organisaties. 1 2 3 4 

10. De verschillende risicofactoren zijn duidelijk 
gedefinieerd in de handleiding. 1 2 3 4 

11. De rol van de interne/externe preventieadviseur 
en vertrouwenspersoon(en) is duidelijk omschreven in 
de handleiding.  

1 2 3 4 

12. In de handleiding staat duidelijk verwezen naar 
wat er gebeurt met de antwoorden die online 
ingegeven worden op www.respectophetwerk.be.  

1 2 3 4 

13. De RATOG is een goede tool. 1 2 3 4 

 

     B. Andere opmerkingen 

 ……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 

    C. Wat is uw functie binnen het preventiebeleid voor ongewenst gedrag? 

 � interne preventieadviseur  
� externe preventieadviseur  
� HRM 
� Andere, nl…………. 



 

 

Bijlage 5: Toegevoegde achtergrondinformatie m.b.t. RATOG(-KMO) 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 


