VISIETEKST AANWEZIGHEIDSBELEID - LOKAAL BESTUUR TURNHOUT

Op 20 november 2015 keurde het managementteam het ontwerp van een visietekst rond ziekteverzuim goed. Op
21 januari 2016 deed het college van burgemeester en schepenen, als ook de OCMW-raad, dat. Deze tekst werd
als basistekst gebruikt, maar nog aangepast en aangevuld op basis van feedback van deelnemers uit het CPBW
Welzijn.
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Lokaal bestuur Turnhout gelooft dat een ziekteverzuimbeleid een positieve, duurzame invioed heeft op de
verschillende actoren (werkgever, werknemer en burger) die centraal staan in onze organisatie, op verschillende
vlakken. Hierbij denken we in eerste instantie aan het welzijn en de gezondheid van de medewerker, het kunnen
verzekeren van de continuiteit in dienstverlening, het zorgen voor stabiliteit in teams en het bekomen van een
kostenefficiénte en financieel gezonde werking.

Onderdeel van een breder welzijnsgeheel en personeelsbeleid

We zien het ziekteverzuimbeleid als een onderdeel binnen een breder welzijnsgeheel. Het is geen geisoleerd
domein, maar hangt samen met verschillende aspecten binnen personeelsbeleid, bijvoorbeeld stress & burn-out,
loopbaanbegeleiding, werving & selectie, onthaalbeleid etc. We zetten dan ook in op kruisbestuiving tussen deze
domeinen en besteden er aandacht aan deze met elkaar te verweven om zo ziekteverzuim (indirect) te kunnen
beinvioeden.

Uniform & consequent

Een uniform kader vormt de essentiéle basis voor ons ziekteverzuimbeleid. We werken niet met twee maten en
twee gewichten; procedures en richtlijnen zijn voor iedereen in de organisatie hetzelfde en moeten helder zijn
voor elke medewerker. De verwachting is dat deze consequent worden toegepast door alle actoren. Gebeurt dat
niet, spreekt men de persoon in kwestie hier respectvol op aan en kunnen acties ondernomen worden.

Preventieve aanpak op maat

Voorkomen is beter dan genezen. Preventief aandacht hebben voor de gezondheid en het welzijn van
medewerkers vormt een belangrijke, centrale pijler in ons verzuimbeleid. Door op een (kwalitatief en kwantitatief)



onderbouwde manier te werken, pakken we deze pijler gericht aan. Op dit moment zorgt dit ervoor dat de
oorzaken van kort, frequent verzuim onze focus hebben.

Door te werken met preventie op maat willen we gericht inspelen op de behoeften of tendensen die leven binnen
een bepaald team, een bepaalde dienst of cluster. Een team van technisch medewerkers heeft immers andere
preventieve noden dan een team dat bestaat uit maatschappelijk werkers. Door in te zetten op preventie op maat
kunnen we medewerkers gemotiveerd houden en hen met “werkgoesting” aan de slag laten gaan. Inzetten op
een gelijke werkverdeling en een haalbare werkdruk, een psychosociaal risico dat erg leeft op de werkvloer, valt
hieronder. Als werkgever willen we hierin een engagement opnemen.

Wisselwerking en dialoog tussen verschillende actoren. De leidinggevende als
sleutelfiguur.

Er zijn verschillende actoren die een belangrijke rol spelen bij het uitdragen van het ziekteverzuimbeleid. Hierbij
denken we aan medewerkers, leidinggevenden, Personeelspunt, het sociaal-medisch  team,
vertrouwenspersonen, de externe preventieadviseur psychosociale aspecten, de interne preventieadviseur, de
arbeidsarts enz. Kortom, vele personen die goed op elkaar ingespeeld moeten zijn zodat dialoog en
wisselwerking de maatstaf is. Een heldere rolverdeling vormt hiertoe de basis.

Leidinggevenden zien we als sleutelfiguur in ons verhaal rond ziekteverzuim. Zij kunnen eerste signalen
oppikken, kunnen de vinger aan de pols houden (ook tijdens afwezigheden). Daarnaast zijn ze als
leidinggevende ook het beste op de hoogte van de persoonlijke achtergrond van medewerkers. Door te weten
wat er aan de basis ligt van ziekte kan hier vervolgens gericht op worden ingespeeld. Betrokkenheid tonen naar
(de afwezige) medewerkers, een verkennende houding aannemen (niet te snel oordelen) en hen coachen waar
mogelijk is een belangrijke invulling van hun rol. Als werkgever willen we hen daarin ondersteunen door onder
andere het aanreiken van enkele tools, maar ook door opleiding enzoverder. Personeelspunt en leidinggevenden
werken intensief samen. Personeelspunt zorgt hierbij voor de nodige advisering, ondersteuning en opvolging.

Zorgzaam & rechtvaardig

We nemen een zorgzame houding aan ten opzichte van afwezige medewerkers, ongeacht of ze kort of lang,
dikwijls of maar uitzonderlijk afwezig zijn door ziekte en ongeacht of het over een leidinggevende of niet-
leidinggevende gaat. Contact met medewerkers onderhouden vinden we belangrijk om onder andere de re-
integratie na ziekte zo vlot mogelijk te kunnen doen verlopen. Rijzen er (tijidens dit contact) twijfels rond een
afwezigheid, worden deze doorgesproken met de betrokkenen en indien nodig consequent aangepakt en
opgevolgd (cfr. uniform beleid).

We willen als organisatie ook zorgzaam zijn voor bevlogen medewerkers op de werkvloer. Medewerkers die ziek
zijn, moeten het gevoel hebben thuis te kunnen blijven. Zo willen we inspelen op roze verzuim. We zetten daarom
in op collegialiteit en back-ups bij afwezigheden. We willen hierbij het ganse team voldoende informeren en
betrekken in de aanpak van vervanging, werkhervatting en tijdelijke werkaanpassingen van zieke collega’s.

Vertrouwelijk

Van alle actoren in de organisatie verwachten we een discrete omgang met informatie van medewerkers.
Daarnaast bieden we als organisatie een vertrouwelijk kader en duidelijke afspraken waarbinnen verschillende
partijen hun noden en voorstellen tijdig kunnen uitspreken en toetsen. Zo stimuleren we een open, onderlinge
dialoog. Enerzijds kan er zo (meer) begrip gecreéerd worden voor elkaar, en anderzijds komt dit ook de
arbeidstevredenheid ten goede waardoor medewerkers zich beter voelen op het werk en minder snel uitvallen.






