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1. Inleiding

Grensoverschrijdend gedrag blijft een maatschappelijk probleem, ook in de cultuursector.
De sector kent specifieke uitdagingen: freelance werk, nauwe sociale netwerken en
onduidelijke hiérarchieén, meertaligheid,...

e Ondanks initiatieven rond kwaliteit, preventie en reactie, blijven meldingsprocedures in vele
gevallen ontoereikend.
Hoe kunnen we meldingen effectiever en veiliger maken?
Focus op ‘werk’ relatie in dit GKO-café: we hebben het op dit punt niet over safe(r) spaces
voor publiek

De specifieke uitdagingen van deze sector maken het soms complex om meldingen effectief en
veilig te laten verlopen. Hoewel er al verschillende initiatieven (actieplannen) zijn genomen om GOG
aan te pakken zijn de meldingsprocedures niet altijd effectief of veilig voor de melders en/of
omstanders.

GOG valt onder de psychosociale risico’s op het werk en omvat ongewenst seksueel gedrag,
pesterijen, geweld, machtsmisbruik en discriminerende intimidatie.

Daarnaast zijn er onlangs nog 17 discriminatiegronden toegevoegd, wat de urgentie van een
doeltreffend meldsysteem verder benadrukt.

Elke organisatie, vanaf die 1 persoon op de payroll heeft, ongeacht haar grootte, is verplicht
aangesloten bij een Externe Dienst voor Preventie en Bescherming op het Werk, waar een
Preventieadviseur Psychosociale Risico’s (PAPSY) informele en formele meldingen begeleidt.
Daarnaast kunnen organisaties een vertrouwenspersoon (VP) aanstellen — intern of extern — als
laagdrempelig aanspreekpunt voor medewerkers en om verzoeningsgesprekken op te zetten. Meer
informatie hierover vinden jullie hier op de website van het sociaal fonds podiumkunsten.

Wie kan helpen?

e Preventieadviseur psychosociale risico’s (PAPSY): Externe preventiedienst, elke organisatie
(vanaf 1 wn) is verplicht aangesloten, begeleidt informele en formele meldingen.

e Vertrouwenspersoon (VP): Intern of extern (freelance), biedt een laagdrempelig
aanspreekpunt (niet verplicht, wel aanbevolen), begeleidt informele meldingen

e Viaams Meldpunt Grensoverschrijdend Gedrag: Extra vangnet voor cultuurwerkers, als de
interne meldingsopties niet toereikend zijn.

e Ook rol voor leidinggevende, HR-dienst, vakbond



https://www.podiumkunsten.be/organisatiebeleid/grensoverschrijdend-gedrag/algemeen-kader
https://www.vlaanderen.be/vlaams-meldpunt-grensoverschrijdend-gedrag?gad_source=1&gclid=Cj0KCQjwhr6_BhD4ARIsAH1YdjDw8pEIoZY2aW-zMEO4i5_S84njj2kvwSofmOUBHkTc6x_CQl9zu5kaAmQ5EALw_wcB

e Engagement Arts

Het Vlaams Meldpunt Grensoverschrijdend Gedrag is vooral belangrijk voor tijdelijke contracten en
freelancers, die vaak minder toegang hebben tot formele kanalen. De externe dienst is bijvoorbeeld
enkel voor personen in dienstverband. Voor hen kunnen vertrouwenspersonen en het Vlaams
meldpunt tegen grensoverschrijdend cruciale ondersteuning bieden.

Een effectieve aanpak van GOG vereist een werkklimaat waarin slachtoffers zich veilig voelen om
meldingen te doen. Een goed beleid tegen GOG bestaat uit een kwaliteitsbeleid, een preventiebeleid
en een reactiebeleid. Vandaag concentreren we ons voornamelijk op het reactiebeleid. Het creéren
van een veilige meldcultuur vraagt een actieve betrokkenheid van leidinggevenden, HR-diensten en
vakbonden.

Meldingen kunnen verschillende trajecten volgen: via een informele procedure (vertrouwelijke
gesprekken, verzoening), een formele procedure (officiéle klacht bij PAPSY, onderzoek en advies) of
een externe procedure (sociale inspectie, politie of rechtbank). De keuze ligt steeds bij de melder, die
bepaalt welke stappen worden genomen. Het opzetten van een veilige en effectieve
meldingsprocedure is daarom een cruciale stap in de aanpak van grensoverschrijdend gedrag binnen
de werkrelatie.

Noodzaak voor een sectorspecifiek beleid

Tijdelijke contracten en freelancers hebben minder toegang tot interne melding kanalen
Professionele en persoonlijke relaties lopen vaak door elkaar.

Specifieke risico’s zoals werken met minderjarigen en niet-Nederlandstaligen.

Veel kleine organisaties en projectwerking, vaak minder expertise en middelen

2. Format van het GKO-café

Tijdens de avond gingen we in gesprek over klachtenbehandeling en hoe deze verbeterd kan worden.
We startten met 4 tafelgesprekken, waarbij de tafels elk een expert-moderator hadden en maximaal
tien deelnemers. Aan de hand van een casus over een slecht opgevolgde klacht analyseerden we de
bestaande procedures, signaleren we valkuilen en formuleerden verbeterpunten.

Daarna volgde een terugkoppeling, waarin de mediators de belangrijkste inzichten van hun tafel
deelden. Dit leidde naar een panelgesprek, geleid door Sofie Avery (onderzoeker aan UA en UGent),
waarin verdieping werd gebracht door gerichte vragen en discussies.

We besteedden ook aandacht aan informatievoorziening, zodat deelnemers wisten waar klachten
gemeld konden worden. Daarnaast verzamelden we feedback over knelpunten in de praktijk en gaven
deze door aan relevante instanties zoals SFP, oKo en het Vlaamse meldpunt.


https://engagementarts.be/nl/contact#:~:text=Meer%20info%20nodig%20of%20het,het%20zeskoppige%20team%20achter%20ENGAGEMENT.

3. Casussen en besprekingen

Casus 1: Geen of onvoldoende procedures/aanspreekpunten
Nadira werkt al drie jaar op de communicatiedienst van een grote kunstorganisatie. Hoewel ze

aanvankelijk moeite had om haar plek te vinden, begon ze zich de laatste maanden meer thuis te
voelen. Daarom keek ze uit naar het organiseren van een iftar met een partnerorganisatie—een
initiatief dat haar na aan het hart lag. Tijdens een teamvergadering vroeg de partnerorganisatie via
Nadira of er een gebedsruimte kon worden voorzien. Een collega lachte luid: "Als ze willen bidden,
doen ze dat maar ergens anders. Dit is geen gebedshuis. En serieus, hoe kan je in die flauwekul
geloven?" De kamer viel stil, maar niemand reageerde. Nadira voelde zich overrompeld en wist niet
wat te zeggen. Ze had niemand binnen de organisatie met wie ze hierover kon praten. De
vertrouwenspersonen waren witte collega’s die ze amper kende. Ze vreesde dat haar ervaring zou
worden weggewuifd. Steeds vaker vroeg ze zich af: hoorde ze hier wel thuis? Misschien was het tijd
om ergens anders te gaan werken, in een omgeving waar ze niet steeds hoefde te twijfelen over haar
plek.

Casus 2: Ze zijn er wel, maar niet gekend of op elkaar afgestemd
Romy krijgt een tijdelijke rol in een dansvoorstelling en is enthousiast over deze kans. Maar al bij de

auditie voelt ze zich ongemakkelijk door de chaotische organisatie en opmerkingen van de
choreografe over haar figuur. Ze zwijgt, bang om haar kans te verspelen. Tijdens de repetities nodigt
de choreografe haar uit om iets te drinken. Romy stemt toe, maar bij het afscheid krijgt ze onverwacht
een knuffel en een kus in haar nek. Geschrokken reageert ze niet, maar het blijft knagen. De
vertrouwenspersoon is met ziekteverlof, dus laat ze het erbij. Tijdens de tour ervaart ze herhaaldelijk
grensoverschrijdend gedrag. In een groot theaterhuis zoekt ze steun bij een vertrouwenspersoon, die
haar doorverwijst naar het Meldpunt GOG. Tegen die tijd loopt de tour op zijn einde. Haar eerste grote
productie laat een bittere nasmaak achter, en ze zal voortaan twee keer nadenken voor ze nog met
deze choreografe werkt.

Analyse van de 2 casussen

Uit de bespreking van twee praktijkcasussen blijkt dat meldpunten en vertrouwenspersonen enerzijds
onvoldoende gekend zijn op de werkvloer. Anderzijds is de poule vertrouwenspersonen te weinig
divers, waardoor bij specifieke meldingen (vb discriminatie en racisme) er geen gepaste
ondersteuning is. Dit veroorzaakt onzekerheid over waar en bij wie medewerkers terechtkunnen bij
grensoverschrijdend gedrag of andere problemen.

1. Onvoldoende zichtbaarheid en bekendheid

Vertrouwenspersonen zijn vaak onzichtbaar of moeilijk bereikbaar. Medewerkers weten niet altijd
welke rol zij opnemen, en de deontologische kaders zijn weinig gekend. In organisaties met een grote
ploeg medewerkers, is het belangrijk om diverse vertrouwenspersonen te hebben (zowel naar
achtergrond als naar genderidentiteit).

2. Loyaliteitsconflicten en onduidelijke structuren
Wanneer vertrouwenspersonen collega’s of bestuursleden zijn, kunnen belangenconflicten ontstaan.

Externe vertrouwenspersonen bieden meer neutraliteit, maar ook hier blijven duidelijke afspraken
noodzakelijk. Codrdinatie en continuiteit ontbreken vaak.



3. Behoefte aan een ‘zachte HR-rol’

Een informele HR-figuur kan grensoverschrijdend gedrag sneller detecteren en bespreekbaar maken,
vooral voor medewerkers in een kwetsbare positie. Het versterken van de ‘bystanderrol’ en inzetten
op collectieve alertheid via workshops blijkt essentieel.

4. Communicatie en externe perceptie

Zonder een doordacht communicatieplan heerst er intern onduidelijkheid, en kunnen externe situaties
escaleren. Er is nood aan duidelijke afspraken over woordvoerderschap en een strategie voor
media-aanpak.

Casussen en oplossingen

e Casus 1 — Geen of onduidelijk aanspreekpunt:
> Vertrouwenspersonen zijn onvoldoende zichtbaar of herkenbaar.
Oplossing: Vergroot de zichtbaarheid, zet in op diversiteit en voorzie trainingen over inclusie
en grensoverschrijdend gedrag.

e Casus 2 - Slechte afstemming tussen vertrouwenspersonen:
> Gebrekkige coodrdinatie en opvolging.
Oplossing: Bouw een helder systeem van back-ups en doorverwijzing, verbeter
bereikbaarheid en meldprocedures.

Aanbevelingen

e Versterk communicatie en opleiding:
Ontwikkel een intern communicatieplan en organiseer trainingen rond grensoverschrijdend
gedrag, inclusie en ‘bystander’-interventie.
Organiseer pedagogische studiedagen voor de sector rond intersectionaliteit.

e Maak vertrouwenspersonen zichtbaar en divers:
Stel hen formeel aan, communiceer dit breed en zorg voor meertalige, inclusieve
ondersteuning.

e Implementeer een zachte HR-rol:
Introduceer een informele aanspreekfiguur die de werksfeer bewaakt en grensoverschrijdend
gedrag preventief helpt signaleren.

e Stel duidelijke procedures op voor ernstige meldingen:
Maak afspraken over wanneer en hoe klachten worden gedeeld met het bestuur en
formuleer ethische richtlijnen voor vertrouwenspersonen.

Casus 3: Er wordt “zogezegd” wel actie ondernomen, maar in de praktijk verandert niets.

Een actrice die in het verleden in stukken van het theatergezelschap heeft gespeeld, meldt
grensoverschrijdend gedrag door de AL (artistiek leider). Hij maakte continu vervelende opmerkingen,
zette veel druk op de spelers en had de neiging om na de werkuren nog steeds met de acteurs in
contact te staan (veel sms-en, mee op café vragen efc.). De situatie is gemeld bij de
vertrouwenspersoon en de zakelijk leider. Ze geven aan het ernstig te nemen en zo is de VP meer
aanwezig tijdens repetities. Ook is er een gesprek geweest met AL, maar verder zijn er geen concrete



gevolgen voor de AL. De actrice werkt nu niet meer voor het theatergezelschap, maar hoort van
andere collega’s dat het gedrag nu subtieler is maar wel nog steeds aan de gang is. Ook zij voelen
zich niet helemaal op hun gemak. Er lijkt dus wezenlijk niets veranderd. Tijdens het tafelgesprek over
case 3 werd uitvoerig gesproken over de problematiek rondom grensoverschrijdend gedrag binnen
organisaties. Hoewel er vaak wordt beweerd dat er actie wordt ondernomen, blijft de praktijk achter.
Dit verslag vat de belangrijkste inzichten en discussiepunten samen en formuleert enkele mogelijke
oplossingen.

De bespreking van deze casus focuste op het delen van ervaringen en inzichten, eerder dan op het
formuleren van directe oplossingen. Werken met mensen betekent dat grensoverschrijdend gedrag
onvermijdelijk aan bod komt. Daarom is het belangrijk om niet paniekerig te reageren, maar een
helder referentiekader te bieden.

Belangrijkste Pijnpunten

1. Onbekendheid met meldpunten

Veel medewerkers weten niet waar of bij wie ze terechtkunnen. Meldpunten bestaan wel, maar zijn
weinig toegankelijk of onvoldoende gekend. Er heerst onduidelijkheid over wie bevoegd is om actie te
ondernemen en of een melding intern dan wel extern wordt opgevolgd.

2. Gebrekkige communicatie en afstemming

Hoewel organisaties aangeven dat ze optreden, ontbreekt vaak transparante communicatie. Hierdoor
blijven problemen onder de radar en voelen medewerkers zich machteloos.

3. Machtsverhoudingen en competitiviteit

Status en informele macht spelen een grote rol, zeker in competitieve sectoren zoals cultuur en sport.
Dit creéert een klimaat waarin grensoverschrijdend gedrag moeilijk bespreekbaar is.

Beleidsmatige Uitdagingen
1. Arbeidsreglement als formaliteit

Hoewel het arbeidsreglement verplicht is, blijft het vaak dode letter. Veel organisaties behandelen het
als een administratieve verplichting, zonder impact op de praktijk.

2. Vertrouwenspersonen en representativiteit

Vertrouwenspersonen weerspiegelen vaak niet de diversiteit van het personeelsbestand. Dit verhoogt
de drempel om problemen te melden en vermindert het gevoel van veiligheid en herkenning.

3. Juridische complexiteit
Zodra een klacht juridisch wordt, wordt de situatie moeilijk hanteerbaar. Bewijslast is vaak schaars, en

organisaties deinzen terug voor aansprakelijkheid. Er kan geleerd worden van de sportsector, waar
anonieme meldingen en getuigenissen aanleiding geven tot verder onderzoek.

Oplossingen

1. Praktijkgerichte gedragscode



Een gedragscode moet meer zijn dan een beleidsdocument. Het moet actief vertaald worden naar de
werkvloer, met betrokkenheid van teams. Dit verhoogt de relevantie en toepasbaarheid.

2. Training en cultuuromslag

Workshops en trainingen rond grensoverschrijdend gedrag moeten herhaald en structureel
aangeboden worden. Leiderschap moet gestoeld zijn op vaardigheden, niet op hiérarchische positie.

3. Rol van omstanders en collectieve aansprakelijkheid

Een cultuur waarin medewerkers elkaar aanspreken op gedrag is essentieel. Via training kunnen
omstanders leren hoe ze adequaat en veilig kunnen ingrijpen.

4. Sectorspecifieke preventie

Grensoverschrijdend gedrag vereist een sectorbrede aanpak. Door samenwerking tussen
organisaties en beleidsmakers kunnen ervaringen gedeeld en oplossingen verspreid worden.

Conclusie

Hoewel er initiatieven bestaan, blijft hun effect vaak beperkt. Een duurzame aanpak vraagt om
duidelijke communicatie, praktijkgerichte maatregelen en een fundamentele cultuurverandering.
Alleen in een omgeving waar macht kritisch bevraagd wordt en waar medewerkers zich veilig voelen,
kan grensoverschrijdend gedrag structureel aangepakt worden.

Zoals treffend werd verwoord tijdens het gesprek:
“Uw artistieke vrijheid stopt als je die van iemand anders inperkt.”

Casus 4: Er is een melding gedaan en het keert zich tegen de klokkenluiders

Robin, kunstenaar en gastdocent, staat bekend om solidariteit met slachtoffers van
grensoverschrijdend gedrag. Meerdere studenten benaderen Robin over een Belgische beeldend
kunstenaar die gastlessen komt geven en een reputatie heeft voor provocatieve uitspraken, vaak
gericht op progressieve thema's. Drie studenten delen hun negatieve stage-ervaring met deze
kunstenaar, maar durven zelf geen melding te doen.

Robin bespreekt het vertrouwelijk met de decaan, die begripvol reageert maar niet discreet blijft. De
kunstenaar confronteert Robin via een advocaat met een dreiging van een lasterzaak. De zaak krijgt
geen vervolg, maar jaren later voelt Robin zich nog steeds gemeden en vreest kansen mis te lopen
door de associatie met de kwestie.

Deze casus toont hoe een goedbedoelde melding, zonder duidelijke structuur of bescherming, kan

leiden tot juridische en persoonlijke gevolgen. Ze onderstreept de nood aan discrete afhandeling,
heldere meldprocedures en institutionele bescherming van melders.

Wat liep er mis?
1. Schending van discretie

De decaan deelde vertrouwelijke informatie met de betrokkene, waardoor de melder juridisch en
reputatie gewijs werd blootgesteld.

2. Geen bescherming van de klokkenluider

De melder werd niet erkend of ondersteund als klokkenluider, en stond er juridisch alleen voor.



3. Onwetendheid over formele meldkanalen

Studenten wisten niet waar ze formeel terecht konden, en werden niet adequaat doorverwezen naar
bestaande meldpunten.

4. Geen formele melding

Door een gebrek aan vertrouwen in het systeem dienden de studenten geen officiéle klacht in,
waardoor de melding in een grijze zone bleef hangen.

5. Onzorgvuldige aanpak door leidinggevenden

De decaan handelde snel en informeel, zonder onderzoek of afweging, wat de veiligheid van melders
ondermijnde en een afschrikkend effect had.

Wat had anders gekund?
1. Beter doorverwijzen naar meldpunten

De melder had de studenten kunnen wijzen op erkende kanalen zoals het Vlaams Meldpunt, om zo
formele en veilige opvolging te garanderen.

2. Zorgvuldige afhandeling door leidinggevenden

In plaats van rechtstreeks contact met de betrokkene op te nemen, had de decaan eerst intern
moeten aftoetsen hoe de melding te behandelen.

3. Structurele bescherming van klokkenluiders

Zonder juridische en beleidsmatige bescherming blijven melders kwetsbaar. Dit ontmoedigt anderen
om problemen aan te kaarten.

4. Duidelijke communicatie over procedures

Studenten en personeel moeten geinformeerd worden over het bestaan en functioneren van
vertrouwenspersonen en meldkanalen.

Structurele aanbevelingen
1. Stappenplan voor meldingen

Ontwikkel een helder en transparant meldprotocol, geinspireerd op voorbeelden zoals in het VK, met
duidelijke rollen en procedures.

2. Onafhankelijke vertrouwenspersonen

Versterk het mandaat en de zichtbaarheid van vertrouwenspersonen, zodat zij toegankelijk zijn en
vertrouwen wekken.

3. Actieve monitoring

Voer regelmatig bevragingen uit over sociale veiligheid en grensoverschrijdend gedrag om
vroegtijdige signalen te detecteren.



4. Transparantie en bewustmaking

Instellingen moeten duidelijk communiceren over hoe meldingen worden behandeld en hoe melders
beschermd worden tegen repercussies.

Conclusie

Deze casus toont hoe het ontbreken van discretie, bescherming en duidelijke procedures leidt tot
ernstige risico’s voor melders en betrokkenen. Een veilige meldcultuur vraagt structurele
bescherming, zorgvuldige opvolging en actieve communicatie. Alleen zo ontstaat een omgeving
waarin meldingen serieus genomen én veilig behandeld worden.

Casus 5: Er is een algemeen gebrek aan slagkracht en daadkracht binnen organisatie

Bij circusgezelschap Motion meldt danseres Lotte structurele problemen: extreme werkdruk,
grensoverschrijdend gedrag door de artistiek leider en een gebrek aan opvolging bij blessures. De
preventiedienst start een onderzoek, maar door trage opvolging gebeurt het volgende:

Collega’s vertrekken uit angst en uitputting. Lotte valt uit door een burn-out en kan de melding niet
opvolgen. De risicoanalyse geeft een vertekend beeld, omdat kritische stemmen ontbreken. Het
eindrapport minimaliseert de problemen, met vage aanbevelingen zoals "betere communicatie."
Een jaar later blijft alles bij het oude. De artistiek leider is nog steeds in functie, en nieuwe artiesten
ondervinden dezelfde problemen. De melding had geen effect, en de angstcultuur blijft bestaan.

De deelnemers identificeerden verschillende structurele obstakels in deze casus:

1. Macht en leiderschap

o Leidinggevenden, zoals artistiek leiders en directeurs, worden vaak voor onbepaalde
duur benoemd, wat een machtsconcentratie creéert.

o De invloed van de oprichter of centrale kunstenaar binnen een organisatie maakt het
moeilijk om machtsdynamieken in vraag te stellen.

o De rol van de raad van bestuur is essentieel, maar de informatie-uitwisseling tussen
de dagelijkse leiding en het bestuur is vaak beperkt.

2. Evaluatie en opvolging

o Formele evaluatieprocedures voor leidinggevenden ontbreken vaak of zijn slechts
informeel.

o Hetinstellen van evaluatiegesprekken door een HR-verantwoordelijke of een comité
binnen het bestuur kan helpen.

o In kleine organisaties kan een externe expert ingeschakeld worden om processen te
structureren, mits er openheid voor is binnen het leiderschap.

o In de gesubsidieerde sector zou een laagdrempelige leiderschapsassessment als
subsidievoorwaarde kunnen dienen, mits dit neutraal en met voldoende sectorkennis
gebeurt.

3. Meldingsprocedures en opvolging

o Formele meldingen bij externe diensten worden als hoogdrempelig ervaren.

o Eris geen duidelijke opvolging voor werknemers die de organisatie verlaten,
waardoor hun klachten onopgelost blijven.

o Een groot personeelsverloop binnen een organisatie zou een signaal moeten zijn
voor de raad van bestuur.

o Exitgesprekken kunnen bijdragen aan inzicht in problematieken en worden vaak niet
structureel uitgevoerd.

4. Organisatiecultuur en bewustwording

o Mentale gezondheid en welzijn zijn collectieve verantwoordelijkheden binnen een

organisatie.



o Open dialoog en ruimte voor het bespreken van gevoeligheden ontbreken vaak.

o Infosessies en workshops rond welzijn, bewustwording en privileges kunnen
bijdragen aan een gezondere organisatiecultuur.

5. Freelancers en sectorale opvolging

o Door het projectmatige karakter van de sector is er een groot verloop van freelancers,
waardoor klachten niet centraal worden bijgehouden.

o Er ontbreekt een sectoroverkoepelend meldpunt dat meldingen van freelancers en
werknemers verzamelt en opvolgt.

o Eris nood aan een kader om meldingen over specifieke personen op een discrete en
structurele manier te behandelen, buiten het roddelcircuit om.

Voorstellen en aanbevelingen

Tijdens het gesprek werden verschillende voorstellen geformuleerd om soortgelijke situaties beter aan
te pakken:

o Sterkere governance en leiderschap
o Termijnbeperkingen voor leidinggevenden invoeren volgens principes van good
governance.
o Evaluaties van leidinggevenden formaliseren en objectiveren.
o De raad van bestuur actiever betrekken bij welzijns- en machtsdynamieken binnen de
organisatie.
e Betere meldings- en opvolgingsprocedures
o Laagdrempelige, vertrouwelijke meldpunten voor freelancers en werknemers in de

sector.

o Exitgesprekken standaardiseren en als instrument inzetten om patronen te
detecteren.

o Signalen zoals hoog personeelsverloop erkennen als indicatoren voor onderliggende
problemen.

e Cultuurverandering binnen organisaties
o Het bevorderen van een open cultuur waarin dialoog en welzijn centraal staan.
o Bewustwordingssessies en workshops organiseren rond machtsdynamieken en
mentale gezondheid.
o Duidelijke protocollen en aanspreekpunten binnen de organisatie voor welzijn en
veiligheid.

Conclusie

De casus toont hoe een gebrek aan adequate opvolging, evaluatie en transparantie kan leiden tot een
verankering van problematische structuren. Om de sector structureel te verbeteren, is het essentieel
om macht en leiderschap kritischer te benaderen, evaluatieprocedures te versterken en meldingen op
een efficiéntere manier op te volgen. Een sectoroverkoepelend meldpunt kan een belangrijke rol
spelen in het ondersteunen van freelancers en het bieden van een neutrale plek voor meldingen en
opvolging.

4. Algemene conclusie

Grensoverschrijdend gedrag (GOG) blijft een diepgeworteld probleem in de cultuursector, waar de
unieke werkstructuren — zoals freelancecontracten, informele netwerken en onduidelijke hiérarchieén
— het extra moeilijk maken om meldingen op een veilige en effectieve manier te laten verlopen.
Ondanks bestaande procedures en meldpunten, blijft de drempel voor slachtoffers vaak te hoog en
ontbreekt er een structureel doortastend beleid.
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Uit de besprekingen en casussen blijkt dat er meerdere fundamentele knelpunten zijn:
vertrouwenspersonen en meldpunten zijn onvoldoende bekend, coérdinatie tussen verschillende
aanspreekpunten schiet tekort, en meldingen leiden niet altijd tot concrete actie. Machtsdynamieken
binnen de sector bemoeilijken het proces, en er heerst angst voor reputatieschade of professionele
gevolgen bij klokkenluiders.

Om tot een veiligere en effectievere aanpak te komen, is een cultuurverandering noodzakelijk.
Duidelijke communicatie over meldprocedures, betere bescherming van melders en
klokkenluiders, en een sterker engagement van organisaties en beleidsmakers zijn cruciale
stappen. Het is essentieel om de rol van vertrouwenspersonen te versterken, meldprocedures
transparanter te maken en een werkomgeving te creéren waarin iedereen zich veilig voelt om
grenzen te bewaken en te signaleren.

Een structurele en inclusieve aanpak, gekoppeld aan concrete preventieve maatregelen, zal niet

alleen grensoverschrijdend gedrag sneller detecteren en aanpakken, maar ook bijdragen aan een
bredere cultuur van respect en integriteit binnen de cultuursector.
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