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1. Sociale veiligheid: visie, uitgangspunten en gebruik van deze 

handreiking  

 

 

Sociale veiligheid is een voorwaarde om goed te kunnen werken. Mensen moeten hun werk kunnen 

doen in een omgeving waarin zij met respect worden behandeld, grenzen kunnen aangeven, verschillen 

van mening kunnen bespreken en weten waar zij terechtkunnen wann eer zij ongewenst of 

grensoverschrijdend gedrag ervaren.  

 

Voor poppodia en -festivals vraagt sociale veiligheid bijzondere aandacht. Het werk vindt plaats in 

ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛŜǎ ǿŀŀǊƛƴ ǾŀǎǘŜ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎΣ ǘƛƧŘŜƭƛƧƪŜ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎΣ ǾǊƛƧǿƛƭƭƛƎŜǊǎΣ ǎǘŀƎƛŀƛǊǎ Ŝƴ ȊȊǇΩŜǊǎ 

samenwerken en waarin veel contact is met artiesten, crews, bezoekers, leve ranciers en andere externe 

partijen. Daarnaast spelen factoren als avond - en nachtwerk, hoge productiedruk, informele 

omgangsvormen, sterke persoonlijke betrokkenheid bij het werk en verschillen in macht en status een 

rol.  

 

Sociaalveiligheidsbeleid bestaat daarom uit meer dan een gedragscode of een meldprocedure. Het gaat 

om de manier waarop een organisatie wordt ingericht, hoe mensen met elkaar omgaan, hoe leiding 

ǿƻǊŘǘ ƎŜƎŜǾŜƴΣ ƘƻŜ ǊƛǎƛŎƻΩǎ ǿƻǊŘŜƴ ōŜǇŜǊƪǘ Ŝƴ ƘƻŜ ǿƻǊŘǘ ƎŜƘŀƴdeld wanneer zich toch een onveilige 

situatie voordoet.  

 

Deze handreiking ondersteunt poppodia en festivals , leden van de Vereniging Nederlandse Poppodia en 

-Festivals (VNPF), bij het systematisch vormgeven, uitvoeren en onderhouden van dat beleid.  

 

1.1 Waarom deze herziene handreiking?  
 

In 2022 publiceerde de Werkgeversvereniging Nederlandse Poppodia en -Festivals (WNPF) het 

beleidskader  Omgangsvormen in de poppodia en-festivalwereld Beleidskader voor het maken van sociaal 

veiligheidsbeleid in de popsector. Het document werd ontwikkeld als sectorspecifieke praktische 

uitwerking van sociaalveiligheidsbeleid voor VNPF- en WNPF-leden.  

 

De eerste versie bracht sociaalveiligheidsbeleid terug tot een aantal concrete onderdelen en negen 

ǎǘŀǇǇŜƴΥ Ǿŀƴ ƘŜǘ ƻƴǘǿƛƪƪŜƭŜƴ Ǿŀƴ ŜŜƴ ǾƛǎƛŜ Ŝƴ ƘŜǘ ƛƴǾŜƴǘŀǊƛǎŜǊŜƴ Ǿŀƴ ǊƛǎƛŎƻΩǎ ǘƻǘ ƎŜŘǊŀƎǎǊŜƎŜƭǎΣ ŜŜƴ 

vertrouwenspersoon , een klachtenregeling en het monitoren en bijstellen van beleid.  

 

Die basis is nog steeds bruikbaar. Tegelijkertijd is sinds 2022 de kennis en praktijk rond sociale 

veiligheid verder ontwikkeld. Er is meer aandacht gekomen voor onder meer organisatiecultuur, 

leiderschap, machtsverhoudingen, de positie van tijdelijke en e xterne werkenden, werkdruk, inclusie, 

zorgvuldige meldroutes en de verdeling van verantwoordelijkheden.  

 

Ook andere sectoren hebben hun handreikingen verder ontwikkeld  waarbij nadrukkelijk gekozen wordt 

voor een combinatie van risicoanalyse, preventie, duidelijke gedragsnormen, meld - en 

klachtvoorzieningen, cultuurontwikkeling en periodieke evaluatie.  

 

Deze herziene versie bouwt daarom voort op het beleidskader uit 2022, maar actualiseert en verbreedt 

de aanpak. De sectorspecifieke kenmerken van poppodia en festivals blijven daarbij het uitgangspunt.  

De handreiking is opgesteld  voor WNPF en VNPF gezamenlijk. Daarmee is zij bedoeld voor de bredere 

achterban van poppodia en festivals en niet uitsluitend voor organisaties die onder de cao Nederlandse 

Poppodia en -Festivals vallen. 

 

1.2 Voor wie en voor welke situaties?  
 

Deze handreiking is in de eerste plaats bedoeld voor directies, bestuurders, management, HR en andere 

functionarissen die binnen VNPF- en WNPF-leden verantwoordelijk zijn voor sociale veiligheid, 

personeelsbeleid en goed werkgeverschap. 

 

Daarnaast kan de handreiking worden gebruikt door leidinggevenden, ondernemingsraden en 

ǇŜǊǎƻƴŜŜƭǎǾŜǊǘŜƎŜƴǿƻƻǊŘƛƎƛƴƎŜƴΣ ǾŜǊǘǊƻǳǿŜƴǎǇŜǊǎƻƴŜƴΣ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎΣ ǾǊƛƧǿƛƭƭƛƎŜǊǎΣ ǎǘŀƎƛŀƛǊǎΣ ȊȊǇΩŜǊǎ 

en andere betrokken werkenden.  

 

https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/20220426-WNPF_Omgangsvormen-in-de-poppodia-en-festivalwereld_def.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/20220426-WNPF_Omgangsvormen-in-de-poppodia-en-festivalwereld_def.pdf
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/ondersteuning-bij-arbowet/vertrouwenspersoon
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Het kader richt zich op sociale veiligheid voor iedereen die in, voor of namens een poppodium of 

ŦŜǎǘƛǾŀƭ ǿŜǊƪǘΣ Ŝƴ ƻǇ ǎƛǘǳŀǘƛŜǎ ǿŀŀǊƛƴ Ƙǳƴ ǎƻŎƛŀƭŜ ǾŜƛƭƛƎƘŜƛŘ ǿƻǊŘǘ ōŜƠƴǾƭƻŜŘ ŘƻƻǊ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΣ 

ƭŜƛŘƛƴƎƎŜǾŜƴŘŜƴΣ ǾǊƛƧǿƛƭƭƛƎŜǊǎΣ ǎǘŀƎƛŀƛǊǎΣ ȊȊǇΩŜǊǎΣ ŀǊǘƛŜǎǘŜƴΣ ŎǊews, bezoekers, leveranciers en andere 

samenwerkingspartners.  

 

De contractvorm is daarbij niet bepalend. Sociale veiligheid moet ook worden georganiseerd voor 

mensen die tijdelijk, incidenteel of via een andere organisatie op de werkplek actief zijn.  

De handreiking richt zich primair op de werkomgeving. De verantwoordelijkheid van een podium of 

festival kan echter ook betrekking hebben op werkgerelateerde situaties buiten de reguliere werkplek, 

bijvoorbeeld tijdens reizen, producties op externe locatie s, backstage, in kleedkamers, tijdens een nazit 

of in andere informele werkgerelateerde omstandigheden.  

 

1.3 Wat verstaan we onder sociale veiligheid?  
 

Sociale veiligheid gaat zowel over het voorkomen van ongewenst en grensoverschrijdend gedrag als 

over het bevorderen van omstandigheden waarin mensen professioneel, respectvol en gelijkwaardig 

kunnen samenwerken.  

Daarbij gaat het onder meer om ongewenst gedrag als discriminatie , seksuele intimidatie , agressie en 

geweld, intimidatie en pesten. Sociale veiligheid hangt daarnaast samen met vertrouwen, respect, 

integriteit, inclusie, openheid en duidelijke omgangsregels.  

 

Een belangrijk begrip in de Arbowet is in dit verband psychosociale arbeidsbelasting (PSA). De Arbowet 

verstaat hieronder de blootstelling aan factoren in de arbeidssituatie die stress teweegbrengen, 

waaronder in ieder geval agressie of geweld, direct of indirect onderscheid , pesten, seksuele intimidatie  

en werkdruk. Stress wordt daarbij omschreven als een toestand die als negatief ervaren lichamelijke, 

psychische of sociale gevolgen heeft. Werkgevers zijn verplicht beleid te voeren dat erop gericht is 

psychosociale arbeidsbelasting te voorkomen of, wanne er dat niet mogelijk is, te beperken.  

 

Sociale veiligheid en psychosociale arbeidsbelasting overlappen daarmee voor een belangrijk deel, maar 

zijn niet precies hetzelfde. Sociale veiligheid wordt in deze handreiking breder benaderd: niet alleen als 

ƘŜǘ ǾƻƻǊƪƻƳŜƴ Ǿŀƴ ŀǊōŜƛŘǎǊƛǎƛŎƻΩǎ Ŝƴ ƻƴƎŜǿŜƴǎǘ gedrag, maar ook als het creëren van omstandigheden 

waarin mensen zich kunnen uitspreken, grenzen kunnen aangeven en professioneel en gelijkwaardig 

kunnen samenwerken.  

 

Grensoverschrijdend gedrag kan verschillend worden ervaren. Mores benadrukt dat de beleving 

subjectief kan zijn en rekent in ieder geval discriminatie, seksuele intimidatie, agressie of geweld, 

intimidatie en pesten tot grensoverschrijdend gedrag. Voor de beoordeling van een concrete situatie 

staat niet de intentie van degene die het gedrag vertoont centraal, maar het gedrag zelf, de context 

waarin het plaatsvindt en het effect op betrokkenen. Daarbij zijn onder meer de persoonlijke ervaring, 

eventuele herhaling en aanwezige machtsverhoudingen relevant.  

 

Werkdruk, een reorganisatie of een arbeidsconflict zijn op zichzelf niet hetzelfde als 

grensoverschrijdend gedrag. Werkdruk valt volgens de Arbowet wel onder psychosociale 

arbeidsbelasting wanneer deze stress veroorzaakt.  Een hoge werkdruk, reorganisatie of arbeidsconflict 

ƪŀƴ ŘŀŀǊƴŀŀǎǘ ƻƳǎǘŀƴŘƛƎƘŜŘŜƴ ŎǊŜšǊŜƴ ǿŀŀǊƛƴ ǎƻŎƛŀƭŜ ǾŜƛƭƛƎƘŜƛŘǎǊƛǎƛŎƻΩǎ ǘƻŜƴŜƳŜƴΣ ōƛƧǾƻƻǊōŜŜƭŘ 

wanneer grenzen minder worden gerespecteerd, machtsverschillen sterker doorwerken of 

medewerkers minder ruimt e ervaren om problemen bespreekbaar te maken.  

 

Deze handreiking kijkt daarom niet uitsluitend naar afzonderlijke incidenten. Ook organisatie -

inrichting, machtsverhoudingen, personeelsbeleid, werkdruk, groepsnormen en leiderschap kunnen 

omstandigheden creëren die sociale veiligheid bevorderen of juist b eperken. 

 

Dat betekent ook dat beleid niet alleen moet beschrijven wat niet mag. Een organisatie moet duidelijk 

maken hoe zij wil dat mensen met elkaar omgaan en welk gedrag zij van medewerkers, leidinggevenden 

en samenwerkingspartners verwacht.  

Sociale veiligheid betekent niet dat conflicten, kritiek of ongemakkelijke gesprekken volledig kunnen of 

moeten worden voorkomen. Professionele verschillen van inzicht horen bij werk. Het gaat erom dat 

mensen dergelijke situaties kunnen bespreken zonder in timidatie, uitsluiting, vernedering of 

oneigenlijke negatieve gevolgen voor hun positie.  

  

https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/discriminatie
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/seksuele-intimidatie
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/agressie-en-geweld
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/agressie-en-geweld
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/pesten-op-het-werk
https://wetten.overheid.nl/BWBR0008498/2026-08-01/#Hoofdstuk2_Afdeling4_Artikel2.15
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/agressie-en-geweld
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/discriminatie
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/pesten-op-het-werk
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/psychosociale-arbeidsbelasting/seksuele-intimidatie
https://www.mores.nl/


Paginavan 
 

1.4 Hoe gebruik je deze handreiking?  
 

De handreiking volgt de ontwikkeling van sociaalveiligheidsbeleid van preventie naar handelen en 

vervolgens naar leren en verbeteren.  

 

5Ŝ ƘƻƻŦŘǎǘǳƪƪŜƴ н ǘƻǘ Ŝƴ ƳŜǘ у ōǊŜƴƎŜƴ ŘŜ ōŜƭŀƴƎǊƛƧƪǎǘŜ ǎƻŎƛŀƭŜ ǾŜƛƭƛƎƘŜƛŘǎǊƛǎƛŎƻΩǎ ƛƴ ŘŜ ƭƛǾŜ-popsector 

in kaart . Daarbij wordt onder meer gekeken naar organisatiekracht en HRM, machts - en 

afhankelijkheidsrelaties, flexibel werk en ketenafhankelijkheid, informele cultuur, werkdruk, diversiteit 

en inclusie en het contact met artiesten, bezoekers en andere externen.  

 

De hoofdstukken beschrijven ook ƘƻŜ ŘŜȊŜ ǊƛǎƛŎƻΩǎ ƪǳƴƴŜƴ ǿƻǊŘŜƴ ǾƻƻǊƪƻƳŜƴ ƻŦ ǾŜǊƪƭŜƛƴŘΣ ƘƻŜ 

gedragsregels onderdeel worden van de dagelijkse praktijk en welke rol leiderschap en 

organisatiecultuur spelen.  

 

Vervolgens wordt beschreven hoe organisaties omgaan met signalen, meldingen en klachten. Daarbij 

wordt een duidelijk onderscheid gemaakt tussen een vertrouwelijk gesprek, een signaal, een melding, 

een formele klacht en onderzoek. Ook worden de verschillend e rollen en verantwoordelijkheden 

beschreven, waaronder die van werkgever, leidinggevende, HR, vertrouwenspersoon , medezeggenschap, 

intern toezicht en externe voorzieningen.  

Tot slot gaat de handreiking in op monitoren, leren en verbeteren. Sociaalveiligheidsbeleid wordt 

daarmee niet behandeld als een eenmalig project, maar als een terugkerend onderdeel van goed 

werkgeverschap en organisatieontwikkeling.  

 

Bij de handreiking horen daarnaast praktische hulpmiddelen: een routekaart  of stappenplan  in negen 

stappen, een zelfscan en eeƴ ƻǾŜǊȊƛŎƘǘ Ψ²ŀŀǊ ƪŀƴ ƛƪ ǘŜǊŜŎƘǘΚΩΦ ½ƛŜ ŘŀŀǊǾƻƻǊ ŘŜ ōƛƧƭŀƎŜƴΦ 

 

Organisaties verschillen sterk in omvang, structuur en beschikbare capaciteit. Niet iedere organisatie 

hoeft beleid daarom op precies dezelfde manier te organiseren. Een groot podium kan bijvoorbeeld 

beschikken over eigen HR-deskundigheid, terwijl een klei ne organisatie expertise extern organiseert of 

deelt met andere organisaties.  

 

De schaal van de organisatie mag bepalen hoe sociale veiligheid wordt georganiseerd, maar niet of zij 

wordt georganiseerd.  

 

1.5 Samenhang met andere verplichtingen en instrumenten  
 

Deze handreiking staat niet op zichzelf. Sociale veiligheid raakt aan verschillende bestaande 

beleidsinstrumenten, afspraken en voorzieningen. Die hebben ieder een eigen functie en moeten in de 

praktijk op elkaar aansluiten.  

 

De RI&E ōǊŜƴƎǘ ŀǊōŜƛŘǎǊƛǎƛŎƻΩǎ ōƛƴƴŜƴ ŘŜ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛŜ ƛƴ ƪŀŀǊǘ Ŝƴ ǾŜǊōƛƴŘǘ ŘŀŀǊŀŀƴ ƳŀŀǘǊŜƎŜƭŜƴΦ 5Ŝ 

eerste versie van dit beleidskader uit 2022  positioneerde sociaalveiligheidsbeleid nadrukkelijk in 

ǎŀƳŜƴƘŀƴƎ ƳŜǘ ŘŜ wLϧ9Φ wƛǎƛŎƻΩǎ ŘƛŜ ƛƴ ŘŜȊŜ ƘŀƴŘǊŜƛƪƛƴƎ ǿƻǊŘŜƴ ōŜǎŎƘǊŜǾŜƴΣ Ȋƻŀƭǎ ǿŜǊƪŘǊǳƪΣ ŀƎǊŜǎǎƛŜ 

door bezoekers of ongewenste omgangsvormen, kunnen daarom ook relevant zijn voor de RI&E en het 

bijb ehorende plan van aanpak. 

 

De cao Nederlandse Poppodia en -Festivals (cao-NPF ) bevat arbeidsvoorwaardelijke afspraken voor 

organisaties en werknemers waarop de cao van toepassing is. De aanleiding voor de eerste versie van dit 

beleidskader lag mede in afspraken tussen de WNPF en de Kunstenbond  over een veilige werksfeer en 

het voorkomen van ongewenste omgangsvormen. Deze handreiking vervangt de cao niet. Organisaties 

waarop de cao van toepassing is, gebruiken de handreiking in samenhang met de actuele cao -

bepalingen.  

 

 Voor organisaties waarop de cao-NPF van toepassing is, is de verbinding met deze handreiking 

rechtstreeks: artikel 5 van de cao verlangt een veilige werksfeer en het voorkomen van ongewenste 

omgangsvormen en verwijst daarbij naar het sectorspecifieke beleidskader als uitgangspunt. Deze 

herziene handreiking bouwt daarop voort. Raadpleeg bij toepassing steeds de actuele cao -tekst.  

 

Het Huishoudelijk Reglement van de VNPF bevat voor VNPF-leden gezamenlijke normatieve 

uitgangspunten. Daarin is onder meer opgenomen dat leden zorg dragen voor verantwoord en 

zorgvuldig handelen tegenover werknemers en vrijwilligers en dat zij de Governance Code Cultuur, de 

Code Diversiteit & Inclusie  en de Fair Practice Code onderschrijven. Deze uitgangspunten zijn niet 

https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/ondersteuning-bij-arbowet/vertrouwenspersoon
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/arbowet--en--regelgeving/risico-inventarisatie---evaluatie
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/20220426-WNPF_Omgangsvormen-in-de-poppodia-en-festivalwereld_def.pdf
https://caopoppodiaenfestivals.nl/
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/20220426-WNPF_Omgangsvormen-in-de-poppodia-en-festivalwereld_def.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/20220426-WNPF_Omgangsvormen-in-de-poppodia-en-festivalwereld_def.pdf
https://kunstenbond.nl/
https://caopoppodiaenfestivals.nl/hoofdstukken/algemeen
https://vnpf.nl/content/uploads/2026/08/20260117-Huishoudelijk-Reglement.pdf
https://assets.code-di.prod.verveagency.com/assets/codedi_160922_def_toegankelijk.pdf
https://fairpracticecode.nl/wordpress/wp-content/uploads/2024/07/K92_FPC_Boekje_SPREADS_2024_RGB.pdf
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juridisch afdwingbaar, maar geven richting aan professioneel en verantwoord handelen. Deze 

handreiking kan worden gezien als een praktische uitwerking daarvan op het gebied van sociale 

veiligheid.  

 

De Governance Code Cultuur 2027 verbindt sociale veiligheid nadrukkelijk met goed bestuur en 

toezicht. De Code bepaalt dat het bestuur verantwoordelijk is voor een goede en veilige werkomgeving 

en interne belanghebbenden daarbij betrekt. Ook vraagt de Code om een gedragscode en afsprake n over 

sociale veiligheid en houdt de Raad van Toezicht toezicht op de sociale veiligheid binnen de organisatie.  

 

Organisaties passen de Code toe op een manier die past bij hun aard, omvang, rechtsvorm en 

besturingsmodel. Deze handreiking biedt een sectorspecifieke praktische uitwerking van deze 

uitgangspunten op het gebied van sociale veiligheid. De Code vraagt daarn aast om toegang tot een 

externe vertrouwenspersoon  bij vermoedens van misstanden en onregelmatigheden; voor organisaties 

waarop de cao NPF van toepassing is, moeten ook de actuele cao-afspraken over de 

vertrouwenspersoon worden betrokken.  

 

De Code Diversiteit & Inclusie biedt een aanvullend kader voor gelijkwaardigheid, toegankelijkheid en 

inclusie in de culturele en creatieve sector. De code richt zich op programma, publiek, personeel en 

partners en benadrukt dat diversiteit en inclusie ond erdeel zijn van de visie, dagelijkse praktijk en 

periodieke evaluatie van een organisatie. Sociale veiligheid en inclusie zijn nauw met elkaar verbonden: 

mensen moeten niet alleen toegang hebben tot een organisatie, maar zich daar ook gerespecteerd, 

gehoord en veilig kunnen voelen.  

 

De Fair Practice Code biedt een aanvullend kader voor eerlijk en duurzaam werken in de culturele en 

creatieve sector. De kernwaarden solidariteit, diversiteit, duurzaamheid, vertrouwen en transparantie 

zijn ook relevant voor sociale veiligheid. De code ben adrukt daarnaast gedeelde verantwoordelijkheid in 

de keten en heeft betrekking op verschillende werkverhoudingen, waaronder werknemers, 

zelfstandigen, stagiairs en vrijwilligers.  

 

Een gedragscode of set gedragsregels maakt concreet welk gedrag binnen de organisatie wordt 

verwacht en welk gedrag niet wordt geaccepteerd. De handreiking helpt organisaties om dergelijke 

regels te ontwikkelen en vooral om ervoor te zorgen dat zij in de d agelijkse praktijk worden toegepast.  

 

De meldroute beschrijft waar iemand terechtkan wanneer er iets speelt en wat er vervolgens met de 

verstrekte informatie gebeurt. Daarbij moet duidelijk zijn welke route bedoeld is voor een vertrouwelijk 

gesprek, waar een melding kan worden gedaan en welke alternatieve route beschikbaar is wanneer de 

reguliere verantwoordelijke zelf betrokken is.  

 

Een melding over sociale veiligheid is niet automatisch een klokkenluidersmelding 1. Een vermoeden 

van een misstand waarbij een maatschappelijk belang in het geding is, kan vallen onder de Wet 

bescherming klokkenluiders en vraagt om een afzonderlijke meldregeling. Organisaties waarvoor deze 

wet geldt, zorgen dat de meldroute voor sociale veiligheid en de meldregeling voor vermoedens van 

misstanden op elkaar aansluiten, maar duidelijk van elkaar worden onderscheiden. Voor organisaties 

met ten minste 50 werknemers geldt in beginsel de verplichting om een interne meldregeling voor 

vermoedens van misstanden te hebben.  

 

Wanneer gebruik wordt gemaakt van eerder ontwikkelde voorbeeldregelingen voor ongewenst gedrag 

of meldingen van misstanden, moeten definities, termijnen en routes worden getoetst aan deze 

handreiking en aan de actuele wet - en regelgeving. 

 

Een klachtenregeling  beschrijft hoe een formele klacht wordt behandeld. Een formele klacht heeft 

daarmee een andere status dan een vertrouwelijk gesprek of een melding. Voor organisaties die lid zijn 

van de VNPF en/of WNPF is een externe mogelijkheid voor onafhankelijke klachtbehandeling 

beschikbaar via de klachtencommissie van de Stichting Sociale Veiligheid Podiumkunsten . 

 

Externe voorzieningen en deskundigen vullen de eigen organisatie aan. Een vertrouwenspersoon van 

Mores kan bijvoorbeeld externe vertrouwelijke ondersteuning bieden. Een onafhankelijke 

klachtencommissie kan een formele klacht behandelen. Voor mediation, onderzoek, medische 

begeleiding of psychologische ondersteuning kunnen weer andere professionals nodig zi jn. 

 
1Zie ookwetten nlRegelingWet bescherming klokkenluidersBWBR  

https://www.cultuur-ondernemen.nl/storage/media/Governance-Code-Cultuur-2027-voor-het-raad-van-toezichtmodel.pdf
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/ondersteuning-bij-arbowet/vertrouwenspersoon
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/11/2023-02-VNPF_Handreiking-Procedure-Incidenten-Misstanden.pdf
https://socialeveiligheidpodiumkunsten.nl/klachtenregeling/
https://socialeveiligheidpodiumkunsten.nl/klachtenregeling/
https://www.mores.nl/steun-nodig
https://www.mores.nl/steun-nodig
https://wetten.overheid.nl/BWBR0037852/2023-02-18
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Voor preventie en bewustwording kunnen organisaties daarnaast gebruikmaken van sectorspecifieke 

kennis en hulpmiddelen. Taskforce GO! biedt voor de Nederlandse muzieksector onder meer een 

gedragscode, materialen en trainingen rond een veilig en inclusief werkklimaat. Mores biedt naast 

vertrouwelijke ondersteuning aan werkenden ook actuele kennis, handreikingen en definities over 

grensoverschrijdend gedrag. Organisaties, bestuurders, leidinggevenden en HR -professionals kunnen 

bovendien bij Mores terecht voor advies over prev entie, beleid en de aanpak van sociale veiligheid, en 

kunnen met adviseurs sparren over een concrete situatie.   

Deze voorzieningen zijn aanvullend op de eigen verantwoordelijkheid van de organisatie om sociale 

veiligheid structureel te organiseren en waar nodig passende maatregelen te treffen.  

 

Deze verschillende onderdelen moeten niet door elkaar worden gebruikt. Een vertrouwenspersoon  is 

bijvoorbeeld geen onderzoeker, een leidinggevende biedt niet dezelfde vertrouwelijkheid als een 

vertrouwenspersoon en een klachtencommissie neemt de verantwoordelijkheid van de werkgever voor 

een veilige werkomgeving niet over.  

 

Deze handreiking beschrijft vooral de samenhang en uitgangspunten. Informatie die sneller kan 

veranderen, zoals actuele cao-artikelen, contactgegevens, procedures en eventuele tarieven van externe 

voorzieningen, kan beter via bijlagen of actuele webinformat ie beschikbaar worden gesteld.  

 

1.6 Minimumbasis voor iedere organisatie  
 

De precieze inrichting van sociaalveiligheidsbeleid verschilt per organisatie. Toch moet een aantal 

basisvoorwaarden overal aanwezig zijn.  

Iedere organisatie heeft een vastgelegde visie op sociale veiligheid en duidelijke gedragsregels. 

Medewerkers weten welk gedrag wordt verwacht en waar grenzen liggen. De organisatie communiceert 

daar actief over en zorgt ervoor dat deze informatie ook besc hikbaar is voor vrijwilligers, stagiairs, 

ȊȊǇΩŜǊǎ Ŝƴ ŀƴŘŜǊŜ ǘƛƧŘŜƭƛƧƪŜ ǿŜǊƪŜƴŘŜƴΦ 

5Ŝ ōŜƭŀƴƎǊƛƧƪǎǘŜ ǎƻŎƛŀƭŜ ǾŜƛƭƛƎƘŜƛŘǎǊƛǎƛŎƻΩǎ ȊƛƧƴ ƛƴ ƪŀŀǊǘ ƎŜōǊŀŎƘǘ Ŝƴ ǿŀŀǊ ƴƻŘƛƎ ǾŜǊōƻƴŘŜƴ ŀŀƴ 

maatregelen in onder meer personeelsbeleid, planning, samenwerking en de RI& E. Voor organisaties in 

de podiumkunst - en evenementensector kan de PodiumRIE  daarbij als branchegericht instrument 

ǿƻǊŘŜƴ ƎŜōǊǳƛƪǘΦ Lƴ ŘŜ tƻŘƛǳƳwL9 ȊƛƧƴ ƻƻƪ ǊƛǎƛŎƻΩǎ ǊƻƴŘ ǎƻŎƛŀƭŜ ǾŜƛƭƛƎƘŜƛŘ Ŝƴ ǇǎȅŎƘƻǎƻŎƛŀƭŜ 

ŀǊōŜƛŘǎōŜƭŀǎǘƛƴƎ ƻǇƎŜƴƻƳŜƴΦ 5ŀŀǊƳŜŜ ƪǳƴƴŜƴ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛŜǎ ŘŜȊŜ ǊƛǎƛŎƻΩǎ ǎȅǎǘŜƳŀǘƛǎŎƘ ƛƴǾŜƴǘŀǊƛǎŜǊŜƴΣ 

beoordelen en waar nodig vŜǊǘŀƭŜƴ ƴŀŀǊ ƳŀŀǘǊŜƎŜƭŜƴ ƛƴ ƘŜǘ Ǉƭŀƴ Ǿŀƴ ŀŀƴǇŀƪΦ 5Ŝ ǊƛǎƛŎƻΩǎ Ŝƴ 

aandachtspunten uit deze handreiking kunnen daarbij als aanvullende verdieping worden gebruikt.  

Iedere organisatie heeft duidelijk belegd wie verantwoordelijk is voor sociale veiligheid en zorgt dat 

leidinggevenden weten wat van hen wordt verwacht. Er is voldoende deskundigheid beschikbaar om 

beleid uit te voeren en signalen, meldingen en klachten zo rgvuldig op te volgen. Die deskundigheid kan 

intern, extern of gezamenlijk met andere organisaties worden georganiseerd.  

Iedereen die voor de organisatie werkt heeft toegang tot een onafhankelijke vertrouwenspersoon . 

Daarnaast is duidelijk waar een melding kan worden gedaan, wat er na een melding gebeurt en welke 

alternatieve route beschikbaar is wanneer de reguliere verantwoordelijke zelf betrokken is.  

De organisatie beschikt over of heeft toegang tot een onafhankelijke route voor de behandeling van 

formele klachten en maakt duidelijk welke externe ondersteuning beschikbaar is.  

Mensen die een situatie bespreken, melden of een klacht indienen moeten dat kunnen doen zonder 

oneigenlijke benadeling. Ook de positie van degene over wie wordt gemeld of geklaagd moet zorgvuldig 

worden behandeld.  

Tot slot wordt het sociaalveiligheidsbeleid ten minste jaarlijks geëvalueerd. Daarbij wordt niet 

uitsluitend gekeken naar aantallen meldingen, maar ook naar ervaringen van medewerkers, 

terugkerende patronen, de werking van voorzieningen en veranderingen bi nnen de organisatie. Waar 

nodig worden beleid en maatregelen aangepast.  

Deze minimumbasis is geen eindniveau. Het is het niveau dat iedere organisatie nodig heeft om sociale 

veiligheid structureel en zorgvuldig te kunnen organiseren. Van daaruit kan het beleid verder worden 

https://www.taskforcego.nl/gedragscode-1
https://www.mores.nl/
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/ondersteuning-bij-arbowet/vertrouwenspersoon
https://www.arbopodium.nl/podiumrie/
https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/ondersteuning-bij-arbowet/vertrouwenspersoon
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ƻƴǘǿƛƪƪŜƭŘ ƻǇ ŜŜƴ ƳŀƴƛŜǊ ŘƛŜ Ǉŀǎǘ ōƛƧ ŘŜ ƻƳǾŀƴƎΣ ǿŜǊƪȊŀŀƳƘŜŘŜƴ Ŝƴ ǎǇŜŎƛŦƛŜƪŜ ǊƛǎƛŎƻΩǎ Ǿŀƴ ƘŜǘ ǇƻŘƛǳƳ 

of festival.   
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2 Organisatiekracht, HRM en professioneel werkgeverschap  

 

 

2.1 Waarom is organisatiekracht een risico?  

 

Sociale veiligheid ontstaat niet alleen door het gedrag van individuele medewerkers. Ook de manier 

waarop een organisatie is ingericht, bepaalt in belangrijke mate of ongewenst gedrag wordt voorkomen, 

tijdig wordt herkend en zorgvuldig wordt opgepakt.  

 

VNPF- en WNPF-leden verschillen sterk in omvang en organisatievorm. Veel organisaties zijn relatief 

klein en hebben beperkte capaciteit voor personeelsbeleid. De sectoranalyse uit 2021 constateerde dat 

goed HRM binnen de poppodiumsector nog geen gemeengoed was. Vooral kleinere organisaties hebben 

niet altijd de middelen voor een eigen HR -functionaris. Daardoor kunnen bijvoorbeeld een structurele 

gesprekscyclus, aandacht voor ontwikkelin g en tijdige begeleiding van medewerkers ontbreken.  

 

Dat is ook relevant voor sociale veiligheid. Als niemand duidelijk verantwoordelijk is voor 

personeelsbeleid, leidinggevenden onvoldoende ondersteuning krijgen of er weinig structurele 

momenten zijn om over samenwerking, werkdruk en functioneren te praten,  kunnen signalen langer 

onder de radar blijven.  

 

De sectoranalyse uit 2021 wijst op een opvallend mechanisme: werkgevers noemden onvoldoende 

ontwikkeld HRM zelf nauwelijks als het belangrijkste probleem, terwijl de onderzoekers juist 

ŎƻƴŎƭǳŘŜŜǊŘŜƴ Řŀǘ ŜŜƴ ƎŜōǊŜƪ ŀŀƴ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴŜŜƭ Iwa ŀƴŘŜǊŜ ǊƛǎƛŎƻΩǎ ƪŀƴ ǾŜǊǎǘŜǊƪŜƴΣ ǿŀŀǊƻƴŘŜǊ 

werkdruk en mentale gezondheid.  

 

2.2 Sociale veiligheid vraagt om organisatiekracht  
 

Een sociaal veilige organisatie hoeft niet per definitie een eigen HR -afdeling te hebben. Zeker voor 

kleinere podia en festivals zou dat geen realistische norm zijn. Wel moet iedere organisatie voldoende 

organisatiekracht hebben om haar verantwoordelijkhei d voor mensen daadwerkelijk waar te maken.  

 

Dat betekent bijvoorbeeld dat duidelijk is wie verantwoordelijk is voor sociale veiligheid, wie 

leidinggevenden ondersteunt, hoe signalen worden opgepakt en waar medewerkers terechtkunnen.  

 

Een kleine organisatie kan dit anders organiseren dan een groot podium. HR -expertise kan bijvoorbeeld 

extern worden ingekocht of met andere organisaties worden gedeeld. De sectoranalyse uit 2021 noemt 

samenwerking tussen grotere en kleinere organisaties op HR -gebied juist als mogelijke manier om 

goed werkgeverschap te versterken. 

 

Het uitgangspunt is daarom: De schaal van de organisatie mag bepalen hóé sociale veiligheid wordt 

georganiseerd, maar niet óf zij wordt georganiseerd.  

 

2.3 Wanneer neemt het risico toe?  
 

Het risico op sociale onveiligheid neemt toe wanneer formele structuren ontbreken en veel afhankelijk 

wordt van individuele personen en informele gewoonten. Dan kan bijvoorbeeld onduidelijk zijn wie 

moet handelen als iets gebeurt, kan een leidinggevende on voldoende toegerust zijn om een lastig 

gesprek te voeren of kunnen terugkerende signalen als losse incidenten worden behandeld.  

 

Dat risico kan groter worden in perioden van snelle groei, reorganisatie, bestuurs - of 

directiewisselingen, personeelstekorten of grote productiedruk. De sectoranalyse noemt bijvoorbeeld 

organisatorische onrust door meerdere directiewisselingen en benadrukt dat juist in dergelijke 

situaties goed personeelsbeleid nodig is.  

 

Ook een gebrek aan structurele gesprekken is relevant. Een jaarlijkse gesprekscyclus alleen is niet 

voldoende. In de sectoranalyse wordt juist het belang benadrukt van een voortdurende dialoog waarbij 

medewerkers iemand kunnen aanspreken wanneer er iets speelt.  

  

https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
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2.4 Signalen waarop je als organisatie kunt letten  
 

Denk bijvoorbeeld aan situaties waarin verantwoordelijkheden rond personeel en sociale veiligheid 

ǾƻƻǊŀƭ άŜǊōƛƧ ǿƻǊŘŜƴ ƎŜŘŀŀƴέΤ ƴƛŜƳŀƴŘ ƎƻŜŘ ǿŜŜǘ ǿƛŜ ŜƛƎŜƴŀŀǊ ƛǎ Ǿŀƴ ŜŜƴ ǎƛƎƴŀŀƭ ƻŦ ƳŜƭŘƛƴƎΤ 

leidinggevenden weinig training of ondersteuning krijgen; medewerk ers alleen worden gesproken als 

er iets misgaat; dezelfde problemen rond samenwerking of gedrag steeds opnieuw ontstaan zonder dat 

patronen worden herkend; of bepaald gedrag wordt getolereerd omdat ingrijpen organisatorisch lastig 

is. 

 

Ook structurele onderbezetting kan hier een rol spelen. Wanneer leidinggevenden voortdurend 

operationele gaten moeten vullen, kan aandacht voor medewerkers, gesprekken en preventie naar de 

achtergrond verdwijnen. Sociale veiligheid concurreert dan in de da gelijkse praktijk met het primaire 

proces. 

 

Voor de live-popsector is dat een wezenlijk risico: de show moet door, maar goed werkgeverschap mag 

daardoor niet steeds worden uitgesteld.  

 

2.5 Maatregelen: versterk organisatiekracht en professioneel werkgeverschap  
 

Een organisatie hoeft niet alle kennis en voorzieningen rond sociale veiligheid zelf in huis te hebben, 

maar moet er wel voor zorgen dat de noodzakelijke deskundigheid, verantwoordelijkheden en 

ondersteuning beschikbaar zijn.  

 

Á Leg duidelijk vast wie binnen de organisatie verantwoordelijk is voor sociale veiligheid. Maak ook 

duidelijk wie signalen en meldingen oppakt, wie leidinggevenden ondersteunt en wie rapporteert 

aan directie, bestuur of Raad van Toezicht.  

 

Á Zorg voor voldoende HR-deskundigheid. Dat kan intern, extern of gezamenlijk met andere 

organisaties worden georganiseerd. Voor kleinere organisaties kan het passend zijn om expertise in 

te kopen of te delen, zolang duidelijk is wie waarvoor verantwoordelij k is. 

 

Á Organiseer een structurele gesprekscyclus en zorg daarnaast voor ruimte voor tussentijdse 

gesprekken. Bespreek niet alleen prestaties, maar ook samenwerking, werkdruk, sociale veiligheid, 

ontwikkeling en werk -privébalans.  

 

Á Ondersteun leidinggevenden bij hun rol. Zij moeten weten hoe zij signalen herkennen, 

medewerkers aanspreken, een melding ontvangen en wanneer aanvullende expertise nodig is.  

 

Á Kijk niet alleen naar afzonderlijke incidenten, maar ook naar patronen. Meerdere kleine signalen 

over dezelfde persoon, afdeling of werkwijze kunnen samen wijzen op een groter probleem in de 

organisatiecultuur.  

 

Á Neem sociale veiligheid expliciet mee bij organisatorische veranderingen, zoals groei, reorganisatie, 

directiewisselingen, fusies, nieuwe locaties of grote personeelswisselingen. Juist in perioden van 

verandering kunnen verantwoordelijkheden vervagen en be staande spanningen toenemen.  

 

Á Voorkom dat operationele druk personeelsbeleid structureel verdringt. Wanneer gebrek aan tijd 

steeds de reden is om gesprekken, evaluaties of opvolging uit te stellen, vormt dat op zichzelf een 

risico.  

 

Á Maak waar nodig gebruik van externe expertise, bijvoorbeeld op het gebied van HR, 

vertrouwenswerk, arbeidsomstandigheden, coaching, mediation of andere gespecialiseerde 

ondersteuning.  

 

Á Evalueer periodiek of de organisatie voldoende capaciteit en deskundigheid heeft om het eigen 

sociaalveiligheidsbeleid  in de praktijk uit te voeren.  
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2.6 Minimumbasis  
 

Iedere organisatie heeft duidelijk belegd wie verantwoordelijk is voor sociale veiligheid, beschikt over 

voldoende deskundigheid om beleid en meldingen zorgvuldig te behandelen, voert regelmatig 

gesprekken met medewerkers over werk en welzijn en zorgt dat leidinggevenden weten wat er van hen 

wordt verwacht.  
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3 Macht, status en afhankelijkheid  

 
Sociale onveiligheid kan samenhangen met machtsverschillen. Die macht hoeft niet alleen voort te 

komen uit een formele leidinggevende functie. Ook wie invloed heeft op roosters, opdrachten, 

programmering, budgetten, carrièrekansen of toegang tot belangrijk e netwerken kan een 

machtspositie hebben.  

 

In de live -popsector komen verschillende vormen van macht naast elkaar voor. Macht kan grofweg drie 

vormen aannemen.  

 

Formele macht  volgt uit een functie of hiërarchische positie. Denk aan een directeur, leidinggevende of 

manager die medewerkers beoordeelt, besluiten neemt over arbeidsvoorwaarden of invloed heeft op 

het voortbestaan van een functie.  

 

Positionele macht  ontstaat doordat iemand toegang heeft tot werk, roosters, budgetten, opdrachten, 

programmering of andere kansen. Zo kan een planner bepalen wanneer en hoe vaak iemand werkt en 

bij welke producties. Een programmeur heeft grote invloed op artistieke keuzes en onderhoudt 

belangrijke relaties met boekers, management en artiesten.  

 

Informele of statusmacht  ontstaat door expertise, reputatie, netwerk, ervaring of vermeende 

onvervangbaarheid. Een ervaren technicus, productieleider, programmeur of andere sleutelfiguur kan 

daardoor een sterke informele positie hebben. Juist deze vorm van macht is niet altijd zi chtbaar in een 

organogram.  

 

De eerste versie van dit beleidskader uit 2022  benoemde al verschillende vormen van afhankelijkheid in 

de popsector. Zo kan de invloed van een planner op roosters gevolgen hebben voor medewerkers, 

ǾǊƛƧǿƛƭƭƛƎŜǊǎ Ŝƴ ȊȊǇΩŜǊǎΦ hƻƪ ǇǊƻƎǊŀƳƳŜǳǊǎ Ŝƴ ōƻŜƪŜǊǎ ȊƛƧƴ Ǿŀƴ ŜƭƪŀŀǊ ŀŦƘŀƴƪŜƭƛƧƪΣ ǿŀŀǊŘƻƻǊ ŘŜ ŀƴƎǎǘ 

om belangrijke boekingen of relaties te verliezen het moeilijker kan maken om ongewenst gedrag aan te 

kaarten. Daarnaast kunnen medewerkers sterk opkijken tegen artiesten en hun management, waardoor 

het lastiger kan zijn om grenzen te stellen.  

 

In poppodia en festivals kan met name rond programmeurs een bijzondere positie ontstaan. 

Programmering is een belangrijk onderdeel van het primaire proces en programmeurs onderhouden 

veelal een omvangrijk extern netwerk. Hun functioneren wordt bovendien me de verbonden aan 

artistiek succes, publieksbereik en zaalbezetting. De sectoranalyse duurzame inzetbaarheid uit 2021  laat 

zien dat programmeurs sterke persoonlijke verantwoordelijkheid voor hun programmering kunnen 

ǾƻŜƭŜƴΣ ǾŜŜƭ ŎƻƴǘŀŎǘ ƻƴŘŜǊƘƻǳŘŜƴ ƳŜǘ ƳŀƴŀƎŜǊǎ Ŝƴ ōƻŜƪŜǊǎ Ŝƴ ƘŜǘ ǊƛǎƛŎƻ ƭƻǇŜƴ ǾƻƻǊǘŘǳǊŜƴŘ ΨŀŀƴΩ ǘŜ 

staan. 

 

Een sleutelpositie kan ertoe leiden dat iemand binnen de organisatie een bijzondere informele status 

krijgt. Het risico bestaat dan dat voor deze medewerker andere normen lijken te gelden dan voor 

ŀƴŘŜǊŜƴΦ /ƻƭƭŜƎŀΩǎ ƻŦ ƭŜƛŘƛƴƎƎŜǾŜƴŘŜƴ ƪǳƴƴŜƴ ǘŜǊǳƎƘƻǳŘŜƴŘŜǊ worden om gedrag te corrigeren, 

bijvoorbeeld omdat zij bang zijn de medewerker kwijt te raken, diens netwerk te beschadigen of het 

artistieke resultaat in gevaar te brengen. De medewerker zelf kan het gevoel krijgen dat reguliere 

organisatorische afsprake n minder op hem of haar van toepassing zijn.  

 

Een sleutelpositie mag echter nooit betekenen dat iemand buiten de gedragsregels, aanspreekcultuur of 

reguliere leidinggevende verhoudingen komt te staan. In de eerste versie van dit beleidskader uit 2022  

werd daarom al specifiek benoemd dat mensen met een belangrijke positie in de organisatie, waaronder 

programmeurs, een voorbeeldfunctie hebben en daarop moeten kunnen worden aangesproken.  

 

Machtsverschillen kunnen ook subtieler werken. Een freelancer kan terughoudend zijn om ongewenst 

gedrag te melden uit angst een volgende opdracht mis te lopen. Een jonge medewerker kan moeite 

hebben een ervaren collega tegen te spreken. Een vrijwilliger ka n afhankelijk zijn van een coördinator 

voor aantrekkelijke diensten. Een medewerker kan zich gedwongen voelen mee te bewegen met de 

wensen van een artiest, boeker of manager omdat de commerciële of artistieke relatie belangrijk wordt 

gevonden. 

 

hƻƪ ŎƻƴŎǳǊǊŜƴǘƛŜ ǘǳǎǎŜƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƪŀƴ ǎƻŎƛŀƭŜ ǾŜƛƭƛƎƘŜƛŘ ōŜƠƴǾƭƻŜŘŜƴΦ ²ŀƴƴŜŜǊ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎ ŜƭƪŀŀǊ 

vooral als concurrenten gaan zien, kan bewijsdrang ontstaan en kan de ruimte om fouten, twijfel of 

kritiek bespreekbaar te maken afnemen. Dit risico werd ook g esignaleerd in de sectoranalyse duurzame 
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inzetbaarheid uit 2021.   

 

Een sociaal veilige organisatie is zich daarom niet alleen bewust van de formele hiërarchie, maar ook 

van de informele verhoudingen en afhankelijkheden die in de dagelijkse praktijk ontstaan.  

 

Sociale veiligheid raakt hier aan fair practice. Ongelijke onderhandelingsmacht, onzekere 

arbeidsrelaties of gebrek aan transparantie kunnen ertoe leiden dat iemand minder ruimte ervaart om 

grenzen aan te geven, kritiek te uiten of ongewenst gedrag bespree kbaar te maken. 

 

3.1 Maatregelen: maak macht zichtbaar en begrens afhankelijkheid  
 

Á Breng in kaart waar binnen de organisatie formele, positionele en informele macht aanwezig is. 

Kijk daarbij niet alleen naar functietitels, maar ook naar wie invloed heeft op roosters, opdrachten, 

programmering, budgetten, externe relaties en carrièrekanse n. 

 

Á Zorg voor transparante procedures rond inroostering, promotie, interne vacatures, opdrachten en 

andere kansen. Het moet voor medewerkers duidelijk zijn op basis waarvan beslissingen worden 

genomen en bij wie zij terechtkunnen wanneer zij een beslissing als  willekeurig of onrechtvaardig 

ervaren. 

 

Á Maak duidelijk dat gedragsregels voor iedereen gelden, ongeacht functie, artistieke betekenis, 

netwerk, resultaten of anciënniteit. Spreek medewerkers in sleutelposities aan wanneer zij grenzen 

overschrijden of gedrag vertonen dat van andere medewerkers ni et zou worden geaccepteerd. 

 

Á Besteed bij de begeleiding van leidinggevenden en andere sleutelfiguren aandacht aan hun eigen 

machtspositie. Bespreek welke invloed hun gedrag, woorden en keuzes hebben op mensen die voor 

werk, kansen of beoordeling van hen afhankelijk zijn.  

 

Á Zorg dat medewerkers een alternatieve route hebben wanneer degene over wie zij iets willen 

bespreken hun eigen leidinggevende, planner of andere invloedrijke functionaris is.  

 

Á Maak heldere afspraken over persoonlijke of seksuele relaties wanneer sprake is van een directe 

afhankelijkheids - of gezagsrelatie. Voorkom dat iemand tegelijkertijd beslissingsmacht heeft over 

de inzet, beoordeling of carrière van een persoon met wie een persoonlijke relatie bestaat.  

 

Á Besteed ook aandacht aan informele sleutelposities. Een lang dienstverband, specialistische kennis, 

een groot netwerk of goede resultaten mogen er niet toe leiden dat iemand feitelijk 

onaanspreekbaar wordt.  

 

3.2 Minimumbasis  
 

Iedere organisatie heeft zicht op relevante formele en informele machtsposities, hanteert transparante 

procedures voor belangrijke personele beslissingen, zorgt dat gedragsregels voor iedereen gelden en 

biedt medewerkers een route om ongewenst gedrag te be spreken zonder afhankelijk te zijn van de 

persoon over wie het gaat.  
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4 Flexibel werk, tijdelijke verbanden en keten afhankelijkheden  

 

 

Poppodia en festivals werken met veel verschillende groepen mensen en contractvormen. Naast 

ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎ ƛƴ ǾŀǎǘŜ ƻŦ ǘƛƧŘŜƭƛƧƪŜ ŘƛŜƴǎǘ ȊƛƧƴ ŜǊ ǾǊƛƧǿƛƭƭƛƎŜǊǎΣ ƻǇǊƻŜǇƪǊŀŎƘǘŜƴΣ ŦǊŜŜƭŀƴŎŜǊǎ Ŝƴ ȊȊǇΩŜǊǎΦ 

Daarnaast wordt bij producties samengewerkt met artiesten e n hun crews, beveiligers, horecapartners, 

technici, leveranciers en andere externe partijen.  

 

De sectoranalyse duurzame inzetbaarheid uit 2021  laat zien hoe groot deze diversiteit aan 

arbeidsrelaties binnen poppodia is. Naast werknemers met vaste uren werkte in de sector een grote 

ƎǊƻŜǇ ƳŜƴǎŜƴ ƳŜǘ ǾŀǊƛŀōŜƭŜ ǳǊŜƴΣ ŀƭǎ ǾǊƛƧǿƛƭƭƛƎŜǊΣ ŦǊŜŜƭŀƴŎŜǊ ƻŦ ȊȊǇΩŜǊΦ ±ŜŜƭ Ǿŀƴ ŘŜȊŜ ǿŜǊƪŜƴŘŜƴ ōǊŜƴƎŜƴ 

relatief we inig uren binnen één organisatie door.  

 

Juist korte en tijdelijke werkrelaties kunnen een risico vormen voor sociale veiligheid. Mensen kennen 

de organisatie minder goed, weten niet altijd welke gedragsregels gelden en kennen de beschikbare 

meldroutes vaak minder goed. Andersom kennen leidinggev ŜƴŘŜƴ Ŝƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƘŜƴ ƳƛƴŘŜǊ ƎƻŜŘΣ 

waardoor veranderingen in gedrag of signalen van onveiligheid minder snel worden opgemerkt.  

 

Voor vrijwilligers, stagiairs, oproepkrachten en freelancers kan bovendien sprake zijn van een grotere 

afhankelijkheid. Zij kunnen het gevoel hebben dat het aangeven van een grens gevolgen kan hebben 

voor toekomstige diensten, opdrachten, beoordelingen of toegang tot de sector.  

Voor stagiairs speelt daarnaast de afhankelijkheid van studievoortgang en beoordeling. Vrijwilligers 

hebben niet altijd dezelfde toegang tot informatie en organisatievoorzieningen als werknemers. 

Freelancers en externe medewerkers kunnen in verschillende o rganisaties werken met verschillende 

omgangsnormen en meldprocedures.  

 

Tijdelijke contracten en zzp -posities kunnen de drempel verhogen om ongewenst gedrag bespreekbaar 

te maken. In korte samenwerkingsverbanden is bovendien minder tijd om vertrouwen op te bouwen en 

kunnen normen en verwachtingen tussen organisaties uiteenlope n.  

 

Bij poppodia en festivals is die ketensamenwerking nadrukkelijk onderdeel van het dagelijkse werk. 

Tijdens één concert of festival kunnen medewerkers van de organisator, beveiliging, horeca, 

artiestencrew, technische bedrijven en leveranciers tegelijkertij d actief zijn. Daarbij kunnen 

verschillende werkgevers, arbeidsrelaties en bedrijfsculturen samenkomen.  

 

Dat kan onduidelijkheid veroorzaken over welk gedrag acceptabel is, welke regels gelden en wie 

verantwoordelijk is wanneer iets gebeurt. Voor een medewerker moet het niet nodig zijn eerst uit te 

zoeken bij welke juridische of contractuele partij iemand hoo rt voordat sociale onveiligheid 

bespreekbaar kan worden gemaakt. 

 

Sociale veiligheid mag daarom niet afhankelijk zijn van de contractvorm. Iemand die één avond werkt, 

vrijwilliger is, stage loopt of via een ander bedrijf wordt ingehuurd, moet weten welke gedragsregels 

gelden en waar diegene terechtkan wanneer er iets geb eurt.  

 

4.1 Maatregelen: maak sociale veiligheid onderdeel van iedere samenwerking  
 

Á Zorg dat gedragsregels, verwachtingen en meldroutes onderdeel zijn van de onboarding  van iedere 

ƴƛŜǳǿŜ ǿŜǊƪƴŜƳŜǊΣ ǾǊƛƧǿƛƭƭƛƎŜǊΣ ǎǘŀƎƛŀƛǊΣ ƻǇǊƻŜǇƪǊŀŎƘǘ Ŝƴ ȊȊǇΩŜǊΦ [ŜƎ ōƛƧ ŘŜ ǎǘŀǊǘ ƴƛŜǘ ŀƭƭŜŜƴ ǳƛǘ ǿŀǘ 

iemand moet doen, maar ook hoe binnen de organisatie wordt samengewerkt, welk gedrag wordt 

verwacht en waar iemand terechtkan bij vragen of p roblemen.  

 

Á Stem de omvang van de onboarding  af op de aard van het werk. Voor iemand die structureel in 

dienst komt kan een uitgebreide introductie passend zijn. Voor tijdelijke medewerkers, 

festivalcrews of vrijwilligers kan een korte maar duidelijke briefing voldoende zijn, zolang de 

essentiële in formatie daadwerkelijk wordt gedeeld.  

 

Á Maak ook met externe partners afspraken over sociale veiligheid. Bespreek vooraf welke 

gedragsregels gelden, wie tijdens een productie verantwoordelijk is en waar medewerkers van 

verschillende organisaties terechtkunnen bij ongewenst gedrag.  
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Á Dit sluit aan bij het uitgangspunt van de Fair Practice Code dat verantwoordelijkheid niet stopt bij 

de eigen organisatie. Ook binnen een keten van opdrachtgevers, opdrachtnemers, makers en andere 

samenwerkingspartners moeten partijen rekening houden met de arbeidsomstandigheden en 

positie van anderen.  

 

Á Neem afspraken waar passend op in contracten, productie -informatie, crewbriefings of 

leveranciersvoorwaarden. Daarbij kan ook expliciet worden gemaakt dat grenzen van medewerkers 

door artiesten, crews en andere partners moeten worden gerespecteerd.  

 

Á Zorg ervoor dat tijdelijke en externe werkenden niet tussen verschillende organisaties in 

terechtkomen wanneer iets gebeurt. Maak vooraf duidelijk wie een signaal of melding oppakt en 

hoe organisaties onderling samenwerken wanneer medewerkers van verschill ende partijen 

betrokken zijn.  

 

Á Maak de eigen opvang- en meldstructuur waar mogelijk toegankelijk voor mensen die binnen of 

voor de organisatie werkzaam zijn, ook wanneer zij niet rechtstreeks in dienst zijn.  

 

Á Besteed bij stagiairs expliciet aandacht aan hun afhankelijke positie. Zorg dat zij een route hebben 

naast hun directe stagebegeleider wanneer die begeleider zelf onderdeel is van het probleem.  

 

Á Zorg dat vrijwilligers dezelfde basisinformatie over sociale veiligheid ontvangen als betaalde 

medewerkers. Vrijwillig werken betekent niet dat andere normen gelden.  

 

4.2 Minimumbasis  
 

Iedereen die in, voor of namens de organisatie werkt, krijgt vooraf informatie over de geldende 

gedragsregels en meldroutes. Bij samenwerking met externe partijen is duidelijk welke afspraken rond 

sociale veiligheid gelden en wie verantwoordelijk is voor d e opvolging van signalen en meldingen.  
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5. Informele cultuur, groepsnormen en vervagende grenzen  

 

 

De informele cultuur van poppodia en festivals is voor veel mensen een belangrijke kwaliteit van het 

werk. Mensen werken intensief samen, delen een grote betrokkenheid bij muziek en evenementen en 

ontmoeten elkaar vaak ook buiten reguliere kantooruren. De afstand tussen functies en hiërarchische 

lagen kan klein zijn.  

 

Een informele cultuur is echter niet hetzelfde als een onprofessionele cultuur.  Het risico ontstaat 

wanneer informele gewoonten sterker worden dan de formele afspraken van de organisatie, wanneer 

werk en privé moeilijk van elkaar te onderscheiden zijn of wanneer medewerkers zich door groepsdruk 

niet vrij voelen om hun eigen grenzen aa n te geven. 

 

In de eerste versie van dit beleidskader uit 2022  werd al aandacht gevraagd voor de specifieke cultuur 

Ǿŀƴ ǇƻǇǇƻŘƛŀ Ŝƴ ŦŜǎǘƛǾŀƭǎΦ 5ŀŀǊōƛƧ ǿŜǊŘ ƻƴŘŜǊ ƳŜŜǊ ƎŜǿŜȊŜƴ ƻǇ ƘŜǘ ǊƛǎƛŎƻ Ǿŀƴ ΨǊƻŎƪ ϧ ǊƻƭƭΩ ŀƭǎ ŜȄŎǳǳǎ 

voor gedrag, op het zien van de organisatie als familie of vriendengroep, op nachtwerk en op de 

combinatie van werk met informele settings zoals horeca, backstagegebieden en kleedkamers.  

 

De live-ǇƻǇǎŜŎǘƻǊ ƛǎ ōǊŜŘŜǊ Řŀƴ ŘŜ ŎǳƭǘǳǳǊ ŘƛŜ ƳŜǘ ŘŜ ǘŜǊƳ ΨǊƻŎƪ ϧ ǊƻƭƭΩ ǿƻǊŘǘ ŀŀƴƎŜŘǳƛŘΦ ±ŜǊƎŜƭƛƧƪōŀǊŜ 

mechanismen kunnen in alle genres en onderdelen van de sector voorkomen. Het gaat daarbij niet om 

een bepaalde muziekstijl, maar om ongeschreven normen waarmee gedrag wordt gelegitimeerd.  

 

5ƛŜ ƴƻǊƳŜƴ ƪǳƴƴŜƴ ōƛƧǾƻƻǊōŜŜƭŘ ǘƻǘ ǳƛǘŘǊǳƪƪƛƴƎ ƪƻƳŜƴ ƛƴ ǳƛǘǎǇǊŀƪŜƴ ŀƭǎΥ ΨȊƻ ŘƻŜƴ ǿŜ Řŀǘ ƘƛŜǊΩΣ ΨƘŜǘ 

ƘƻƻǊǘ ŜǊōƛƧΩΣ ΨǿŜ ȊƛƧƴ ǘƻŎƘ ŞŞƴ ŦŀƳƛƭƛŜΩΣ ΨƧŜ ƳƻŜǘ ǿŜƭ ǘŜƎŜƴ ŜŜƴ ǎǘƻƻǘƧŜ ƪǳƴƴŜƴΩΣ ΨŘŜ ǎƘƻǿ Ƴǳǎǘ Ǝƻ ƻƴΩΣ ΨŀƭƭŜǎ 

ǾƻƻǊ ŘŜ ŀǊǘƛŜǎǘΩ ƻŦ Ψǿŀǘ ōŀŎƪǎǘŀƎŜ ƎŜōŜǳǊǘΣ ōƭƛƧŦǘ ōŀŎƪǎǘŀƎŜΩΦ Dergelijke uitspraken hoeven niet verkeerd 

bedoeld te zijn. Ze worden problematisch wanneer ze worden gebruikt om professioneel gedrag, 

persoonlijke grenzen of kritiek ondergeschikt te maken aan de groepscultuur.  

 

Ook de sectoranalyse duurzame inzetbaarheid uit 2021  signaleerde het familiegevoel als mogelijk risico. 

Een hechte cultuur kan verstikkend worden wanneer medewerkers elkaar geen eerlijke negatieve 

feedback meer durven geven.  

 

Ook lichamelijke omgang kan onderdeel worden van een ongeschreven norm. Een cultuur waarin 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ŜƭƪŀŀǊ ǎǘŀƴŘŀŀǊŘ ōŜƎǊƻŜǘŜƴ ƳŜǘ ŜŜƴ ƪǳǎ ƻŦ ƻƳƘŜƭȊƛƴƎ ƪŀƴ ǾƻƻǊ ŘŜ ŞŞƴ ǾŜǊǘǊƻǳǿŘ ǾƻŜƭŜƴ Ŝƴ 

voor de ander ongemakkelijk zijn. Wie daarvan afwijkt, kan sociale druk ervaren om toch mee te doen.  

 

De combinatie met avond - en nachtwerk versterkt deze dynamiek. Tijdens een nazit, in een kleedkamer, 

backstage, tijdens reizen of na afloop van een festival kunnen werk en vrije tijd door elkaar lopen. 

Wanneer daarbij alcohol of drugs worden gebruikt, kunn en grenzen verder vervagen. 

 

Een leidinggevende, programmeur of andere medewerker met een bijzondere positie houdt ook in een 

ƛƴŦƻǊƳŜƭŜ ǎŜǘǘƛƴƎ ƛƴǾƭƻŜŘ ƻǇ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΦ ±ƻƻǊ ŜŜƴ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊ ƪŀƴ ŜŜƴ ŘǊŀƴƪƧŜ ƴŀ ŀŦƭƻƻǇ ŀƭǎ ǾǊƛƧŜ ǘƛƧŘ 

voelen, terwijl de machtsverhouding met een leidinggevende  of andere sleutelfiguur niet ineens is 

verdwenen. 

 

Een professionele organisatie hoeft daarom niet alle omgang te formaliseren. Zij zorgt er wel voor dat 

medewerkers vrij zijn om hun eigen grenzen te bepalen en dat dezelfde basisnormen blijven gelden 

wanneer de setting informeel wordt.  

 

5.1 Maatregelen: behoud informaliteit, maak grenzen expliciet  
 

Á Bespreek binnen teams welke informele gewoonten bestaan en hoe medewerkers die ervaren. Stel 

niet alleen de vraag welk gedrag ongewenst is, maar ook welke om gangsvormen bijdragen aan een 

prettige en veilige werkomgeving.  

 

Á Maak expliciet dat medewerkers vrij zijn om grenzen aan te geven, ook wanneer een bepaalde 

gewoonte binnen het team al lang bestaat. Niemand hoeft mee te doen aan lichamelijke 

begroetingen, nazitten, drinken of andere sociale activiteiten om bij de groep t e horen. 

 

Á Maak afspraken over alcohol - en drugsgebruik tijdens en rondom het werk. Zorg dat voor iedereen 

duidelijk is wat onder werktijd is toegestaan en welke afspraken gelden tijdens werkgerelateerde 
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momenten na afloop van een productie.  

 

Á Besteed aandacht aan de nazit en andere overgangsmomenten tussen werk en vrije tijd. Zorg voor 

aantrekkelijke alcoholvrije alternatieven en voorkom dat drinken wordt gezien als noodzakelijk 

onderdeel van de sociale cultuur.  

 

Á Maak duidelijk dat gedragsregels ook gelden backstage, in kleedkamers, tijdens reizen, op 

ŀŦǘŜǊǇŀǊǘȅΩǎ Ŝƴ ǘƛƧŘŜƴǎ ŀƴŘŜǊŜ ǿŜǊƪƎŜǊŜƭŀǘŜŜǊŘŜ ƛƴŦƻǊƳŜƭŜ ƳƻƳŜƴǘŜƴΦ 

 

Á Spreek elkaar aan op terugkerende grappen, opmerkingen of rituelen die voor anderen 

vernederend, uitsluitend of ongemakkelijk kunnen zijn. Ook gedrag dat als grap is begonnen kan 

door herhaling een onveilige situatie creëren.  

 

Á Bespreek regelmatig of het familie - of groepsgevoel binnen de organisatie voldoende ruimte laat 

voor professionele feedback en afwijkende meningen. Een hecht team is pas sociaal veilig wanneer 

ƳŜƴǎŜƴ ƻƻƪ ΨƴŜŜΩ ƪǳƴƴŜƴ ȊŜƎƎŜƴΣ ƪǊƛǘƛŜƪ ƪǳƴƴŜƴ ƎŜǾŜƴ Ŝƴ ƘŜǘ ƻƴŜens kunnen zijn zonder hun 

positie in de groep te verliezen.  

 

5.2 Minimumbasis  
 

Iedere organisatie heeft duidelijke gedragsregels die ook gelden in informele en werkgerelateerde 

sociale settings , maakt afspraken over alcohol en drugs en zorgt ervoor dat medewerkers zonder 

negatieve gevolgen hun persoonlijke grenzen kunnen aangeven of ervoor kunnen kiezen niet aan 

sociale gewoonten deel te nemen.  

  



Paginavan 
 

6. Werkdruk, vermoeidheid, personeelsschaarste en passie 

voor Ψhet vakΩ 
 

 

Werken in poppodia en op festivals betekent regelmatig werken onder tijdsdruk. Een concert begint op 

een vastgesteld tijdstip, een festivalterrein moet op tijd open en een productie moet soms in korte tijd 

worden opgebouwd en afgebouwd. Daarnaast wordt vee l gewerkt in de avond, nacht en weekenden.  

 

Werkdruk is op zichzelf niet hetzelfde als sociale onveiligheid. Langdurige of extreme druk kan echter 

omstandigheden creëren waarin ongewenst gedrag gemakkelijker ontstaat of wordt genormaliseerd.  

 

Wanneer deadlines naderen of verwachtingen uiteenlopen, kunnen stemverheffing, kortaf 

communiceren, denigrerende opmerkingen of kleineren worden gerechtvaardigd met de noodzaak om 

de productie te laten slagen. Onder hoge tijdsdruk kan dergelijk gedrag gaan deweg worden gezien als 

ƛŜǘǎ Řŀǘ ΨŜǊōƛƧ ƘƻƻǊǘΩ ƻƳ ƪǿŀƭƛǘŜƛǘ ǘŜ ƭŜǾŜǊŜƴ ƻŦ ŘŜ ƪƭǳǎ ǘŜ ƪƭŀǊŜƴΦ 

 

Dat een productie op een vast tijdstip moet beginnen, maakt hoge druk soms onvermijdelijk. Het maakt 

grensoverschrijdend gedrag nooit onvermijdelijk of acceptabel.  

 

Nachtwerk en lange werkdagen kunnen bovendien vermoeidheid veroorzaken. De sectoranalyse 

duurzame inzetbaarheid uit 2021  wijst erop dat met name medewerkers in horeca, techniek en 

productie veel in de avond en nacht werken. Vermoeidheid kan de communicatie, concentratie en 

zelfbeheersing beïnvloeden en daarmee bestaande spanningen versterken.  

 

Ook personeelsschaarste en structurele onderbezetting kunnen de druk vergroten. Wanneer een team 

langdurig met te weinig mensen werkt, kan overwerk de norm worden en ontstaat minder ruimte voor 

herstel, overleg en begeleiding. Problemen worden sneller gezi en als iets dat later moet worden 

opgelost omdat het primaire proces voorgaat.  

 

Daarnaast kent de sector een sterke intrinsieke motivatie. Veel mensen kiezen bewust voor werk in 

muziek en evenementen en voelen zich sterk verbonden met hun werk. Die passie is een belangrijke 

kracht, maar kan ook een risico worden wanneer mensen structu reel over hun eigen grenzen gaan 

ƻƳŘŀǘ ȊƛƧ ŘŜ ǇǊƻŘǳŎǘƛŜΣ ŀǊǘƛŜǎǘΣ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƻŦ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛŜ ƴƛŜǘ ǿƛƭƭŜƴ ƭŀǘŜƴ ǾŀƭƭŜƴΦ 

 

De sectoranalyse duurzame inzetbaarheid uit 2021  beschreef deze sterke intrinsieke motivatie zelfs als 

ŜŜƴ ƳƻƎŜƭƛƧƪŜ ΨǊƻŜǇƛƴƎΩ Ŝƴ ǎƛƎƴŀƭŜŜǊŘŜ ƘŜǘ ǊƛǎƛŎƻ Řŀǘ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎ ŘŀŀǊŘƻƻǊ ƻǾŜǊ Ƙǳƴ ƎǊŜƴȊŜƴ ƎŀŀƴΦ 

Meer algemeen kan sterke identificatie met het werk ertoe leiden dat ongezonde of onveilige 

omstandighe den minder snel worden herkend of benoemd.  

 

Voor programmeurs kent werkdruk een eigen dynamiek. De sectoranalyse beschrijft het risico dat 

ǇǊƻƎǊŀƳƳŜǳǊǎ ǾƻƻǊǘŘǳǊŜƴŘ ΨŀŀƴΩ ǎǘŀŀƴΣ ōŜǊŜƛƪōŀŀǊ ȊƛƧƴ ǾƻƻǊ ƳŀƴŀƎŜǊǎ Ŝƴ ōƻŜƪŜǊǎ Ŝƴ ȊƛŎƘ ǇŜǊǎƻƻƴƭƛƧƪ 

verantwoordelijk voelen voor de zaalbezetting.  

 

Ook levensfase en privésituatie spelen mee. Avond -, nacht- en weekendwerk kan bijvoorbeeld lastiger 

combineerbaar worden met zorgtaken of een jong gezin. De sectoranalyse uit 2021 wees eveneens op 

het belang van een levensfasebewuste blik op de werk-privébalans.  

Sociale veiligheid vraagt daarom niet alleen om gedragsregels, maar ook om realistische aandacht voor 

werkdruk, bezetting, bereikbaarheid, rust en herstel.  

 

6.1 Maatregelen: voorkom dat druk de norm bepaalt  
 

Á Maak werkdruk structureel bespreekbaar en wacht niet tot medewerkers uitvallen of een conflict 

ontstaat. Bespreek regelmatig planning, personeelsbezetting, prioriteiten en haalbaarheid van 

werkzaamheden. 

 

Á Plan producties en werkzaamheden zo realistisch mogelijk. Breng vooraf piekmomenten in kaart en 

kijk waar extra capaciteit of een andere taakverdeling nodig is.  

 

Á Evalueer drukke producties en festivalperiodes. Bespreek niet alleen wat technisch, artistiek of 

financieel beter kan, maar ook hoe samenwerking, communicatie, werkdruk en omgangsvormen 

https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
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zijn ervaren.  

 

Á Maak duidelijk dat hoge druk geen vrijbrief is voor schreeuwen, kleineren, discrimineren of ander 

ongewenst gedrag. Spreek ook leidinggevenden en medewerkers in sleutelposities hierop aan.  

 

Á Besteed aandacht aan werk- en rusttijden en aan de gevolgen van avond - en nachtwerk. Voorkom 

waar mogelijk dat dezelfde personen structureel de zwaarste of minst gunstige diensten krijgen.  

 

Á Voor organisaties waarop de cao Nederlandse Poppodia en -Festivals van toepassing is, vormen de 

actuele cao-bepalingen over arbeidsduur, arbeidstijden, rusttijden, nachtdiensten en duurzame 

inzetbaarheid hierbij een aanvullend kader. De handreiking vervangt deze afspraken niet, maar 

ƘŜƭǇǘ ƻƳ ŘŜ ǎƻŎƛŀƭŜǾŜƛƭƛƎƘŜƛŘǎǊƛǎƛŎƻΩǎ die ermee samenhangen in de organisatiepraktijk te 

herkennen en te bespreken . 

 

Á Voorkom dat gezondheids - ƻŦ ǿŜǊƪŘǊǳƪǊƛǎƛŎƻΩǎ ǿƻǊŘŜƴ ŘƻƻǊƎŜǎŎƘƻǾŜƴ ƴŀŀǊ ƳŜƴǎŜƴ ƳŜǘ ŜŜƴ 

zwakkere arbeidsmarktpositie. In de sectoranalyse uit 2021 wordt bijvoorbeeld gewaarschuwd voor 

ƘŜǘ ǾŜǊŘŜƭŜƴ Ǿŀƴ ƴŀŎƘǘǿŜǊƪ ǿŀŀǊōƛƧ ǾŀǎǘŜ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎ ǿƻǊŘŜƴ ƻƴǘȊƛŜƴ ŘƻƻǊ ȊȊǇΩŜǊǎ Ƨǳƛǎǘ ƳŜŜǊ 

nachtwerk te laten doen. Daarmee wordt het risico niet opgelost, maar verplaatst.  

 

Á Maak afspraken over bereikbaarheid buiten werktijd. Besteed daarbij extra aandacht aan functies 

waarin contacten met artiesten, boekers , leveranciers of andere externe partijen tot een 

permanente bereikbaarheidsdruk kunnen leiden.  

 

Á Bespreek met medewerkers waar betrokkenheid bij het werk overgaat in structureel over de eigen 

grenzen gaan. Maak duidelijk dat professionele betrokkenheid ook betekent dat iemand grenzen 

mag aangeven en rust mag nemen. 

 

Á Onderzoek bij structurele personeelstekorten welke werkzaamheden daadwerkelijk uitvoerbaar 

zijn. Voorkom dat onderbezetting langdurig wordt gecompenseerd door overwerk, informele extra 

inzet of een voortdurend beroep op loyaliteit.  

 

6.2 Minimumbasis  
 

Iedere organisatie brengt structurele werkdruk en piekbelasting in kaart, maakt werkdruk 

bespreekbaar, bewaakt dat hoge druk geen excuus wordt voor ongewenst gedrag en organiseert 

werkzaamheden zo dat rust, herstel en persoonlijke grenzen serieus worden ge nomen.  

  

https://caopoppodiaenfestivals.nl/
https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/Poppodia-sectoranalyse-MDIEU-september-2021.pdf
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7. Diversiteit, inclusie en kwetsbare posities  

 

 

Sociale veiligheid wordt niet door iedereen vanuit dezelfde positie ervaren. Mensen verschillen in 

ervaring, status, contractvorm, leeftijd, gender, seksuele oriëntatie, culturele of sociaaleconomische 

achtergrond, gezondheid, beperking en positie binnen d e organisatie. Daardoor kan ook verschillen 

hoeveel ruimte iemand ervaart om grenzen aan te geven, kritiek te leveren of ongewenst gedrag 

bespreekbaar te maken. 

 

IŜǘ ƛǎ ōŜƭŀƴƎǊƛƧƪ ŘŀŀǊōƛƧ ƴƛŜǘ ōŜǇŀŀƭŘŜ ƎǊƻŜǇŜƴ ƳŜƴǎŜƴ ȊŜƭŦ ŀƭǎ ΨƪǿŜǘǎōŀŀǊΩ ǘŜ ōŜǎǘŜƳǇŜƭŜƴΦ IŜǘ ȊƛƧƴ 

vooral omstandigheden, machtsverhoudingen en organisatiecultuur die een positie kwetsbaarder 

kunnen maken.  

 

De eerste versie van dit beleidskader uit 2022  benoemde al dat jonge vrouwen een groter risico kunnen 

lopen op seksuele intimidatie en dat medewerkers met een migratieachtergrond en LHBTIQ+ 

medewerkers vaker met discriminatie te maken kunnen krijgen. Ook vrouwen in door mannen 

gedomineerde functies, z oals vrouwelijke technici of stagemanagers, werden specifiek genoemd.  Dit 

werd andermaal bekrachtigd door een onderzoek van Movisie  verricht in 2026  in de muzieksector.  

 

Dit perspectief moet breder worden bekeken dan alleen gender, herkomst of seksuele oriëntatie. Ook 

mensen met een beperking kunnen te maken krijgen met omstandigheden die hun positie 

kwetsbaarder maken. Een diverser personeelsbestand leidt bovendien niet a utomatisch tot een 

inclusieve of sociaal veilige organisatie. Wanneer de organisatiecultuur niet mee  verandert, kunnen 

bestaande uitsluitingsmechanismen blijven bestaan of sterker zichtbaar worden.  

 

In de live -popsector kunnen verschillende omstandigheden samenkomen. Een stagiair is afhankelijk 

van beoordeling en studievoortgang. Een jonge vrijwilliger kan weinig werkervaring hebben en sterk 

ƻǇƪƛƧƪŜƴ ǘŜƎŜƴ ƻǳŘŜǊŜ ƻŦ ŜǊǾŀǊŜƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΦ 9Ŝƴ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊ Ƴet een tijdelijk contract kan onzeker zijn 

over verlenging. Iemand die als enige binnen een team afwijkt van de dominante groep kan sterker 

zichtbaar zijn of minder gemakkelijk toegang krijgen tot informele netwerken.  

 

Ook organisatiecultuur speelt een belangrijke rol. Grappen, taalgebruik, aannames over wie bij een 

bepaalde functie past of informele sociale gewoonten kunnen ertoe leiden dat mensen zich formeel wel 

welkom, maar in de dagelijkse praktijk niet werkelijk on derdeel van de organisatie voelen. 

 

Daarbij kunnen verschillende kenmerken en afhankelijkheden elkaar versterken. Iemand kan 

bijvoorbeeld jong zijn, als freelancer werken, nieuw zijn in de sector en daarnaast behoren tot een groep 

die binnen een team nauwelijks vertegenwoordigd is. Het is da arom van belang niet uitsluitend naar 

losse kenmerken te kijken, maar naar de feitelijke positie die iemand binnen de organisatie inneemt.  

 

Ook mensen die leidinggevende of andere invloedrijke functies gaan vervullen kunnen met uitsluiting 

of stereotypering te maken krijgen wanneer zij afwijken van wat binnen een organisatie historisch als 

de norm wordt gezien.  

 

Inclusie betekent niet dat iedereen precies hetzelfde behandeld moet worden. Het betekent dat 

iedereen voldoende ruimte, toegang en ondersteuning krijgt om volwaardig en veilig aan het werk deel 

te nemen. 

 

7.1 Maatregelen: creëer ruimte voor verschillende posities en perspectieven  
 

Á Breng in kaart welke groepen en functies binnen de organisatie een sterk afhankelijke, geïsoleerde 

of minder invloedrijke positie kunnen hebben. Kijk daarbij niet alleen naar demografische 

kenmerken, maar ook naar contractvorm, leeftijd, ervaring, functie en toegang tot informele 

netwerken.  

 

Á Bespreek regelmatig met medewerkers hoe zij de cultuur en omgangsvormen ervaren. Zorg daarbij 

dat ook mensen die minder zichtbaar, minder ervaren of minder mondig zijn gelegenheid krijgen 

hun ervaringen te delen.  

 

https://vnpf.nl/content/uploads/2023/03/20220426-WNPF_Omgangsvormen-in-de-poppodia-en-festivalwereld_def.pdf
https://vnpf.nl/content/uploads/2026/06/20260526-Rapport-Schuivende-normen-hardnekkige-structuren-1.pdf
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Á Besteed in gedragsregels, onboarding en trainingen expliciet aandacht aan discriminatie, 

uitsluiting, seksuele intimidatie, pesten en stereotypering.  

 

Á Zorg dat werving, selectie, roostering, promotie en andere personeelsprocessen transparant zijn en 

niet onnodig afhankelijk worden van informele voorkeuren of netwerken.  

 

Á Neem signalen over terugkerende grappen, stereotypering en uitsluiting serieus, ook wanneer 

degene die het gedrag vertoont aangeeft dat het niet zo bedoeld is.  

 

Á Zorg voor passende en veilige fysieke voorzieningen voor medewerkers, met voldoende aandacht 

voor privacy en toegankelijkheid.  

 

Á Beoordeel ook de toegankelijkheid van het sociaalveiligheidsbeleid zelf. Zorg dat informatie over 

gedragsregels, vertrouwenspersonen en meldroutes begrijpelijk en eenvoudig vindbaar is en dat 

voorzieningen waar nodig fysiek, digitaal, informatief en sociaa l toegankelijk zijn. Houd rekening 

met verschillen in taalvaardigheid, beperking, digitale vaardigheden en de positie van tijdelijke of 

externe werkenden.  

 

Á Besteed extra aandacht aan mensen in een afhankelijkheidsrelatie, zoals stagiairs, jonge 

werknemers en mensen met tijdelijke contracten. Zorg dat zij een meldroute hebben die niet 

uitsluitend via degene loopt van wie zij afhankelijk zijn.  

 

Á Verbind beleid voor sociale veiligheid met het bredere diversiteits - en inclusiebeleid van de 

organisatie. Diversiteit in personeelsbestand, publiek en programmering alleen is niet voldoende; 

ook de dagelijkse organisatiecultuur moet ruimte bieden aan vers chillende perspectieven, 

achtergronden en behoeften.  

 

7.2 Minimumbasis  
 

Iedere organisatie heeft expliciete normen tegen discriminatie, uitsluiting, seksuele intimidatie en 

pesten, kijkt naar posities waarin mensen minder ruimte hebben om zich uit te spreken en zorgt ervoor 

dat meldroutes, personeelsprocessen en voorzieningen toegankelijk zijn voor verschillende groepen 

werkenden.  

  


