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1. Inleiding 

 

Grensoverschrijdend gedrag of een grensoverschrijdende relatie op de werkvloer kan 

leiden tot een formele melding aan het bestuur van het ziekenhuis of het medisch 

specialistisch bedrijf en een onderzoek naar het gedrag van de medisch specialist. Mij is 

bij deelname aan diverse onderzoekscommissies gebleken dat ziekenhuizen noch medisch 

specialistische bedrijven beschikken over kennis van of een visie op het onderzoekskader 

in gevallen van grensoverschrijdend gedrag. Ook het normatief kader is niet steeds 

duidelijk. Om die reden besteed ik hieronder enkele opmerkingen aan het onderzoekskader 

en het normatief kader (par. 2, respectievelijk par. 3). Ik rond af met twee stellingen 

(par. 4). 

 

Nb. Dit is geen juridisch advies, ook geen artikel.  

 

2. Onderzoekskader bij vermeend grensoverschrijdend gedrag 

 

2.1 De aanvang; een op schrift gestelde melding 

 

Een onderzoek naar vermeend grensoverschrijdend gedrag of een grensoverschrijdende 

relatie op de werkvloer neemt doorgaans een aanvang nadat het bestuur van het 

ziekenhuis of medisch specialistisch bedrijf is geconfronteerd met een melding van een 

betrokken aios, assistent of andere collega. Mogelijk zijn daaraan voorafgaand al ‘geluiden’ 

rond gegaan of zijn er gesprekken gevoerd. 

 

Wat de melding zelf betreft, verdient het de voorkeur deze op schrift te laten stellen. Het 

aanhoren van de melding in een gesprek daarentegen niet. De op schrift stelling heeft het 

doel twee problemen te voorkomen: het inkleuren van de ervaring van de betrokken 

aios/assistent/collega door de gesprekspartner en het aanvullen of veranderen van de 

oorspronkelijke ervaring. 

 

2.2 Instellen van de onderzoekscommissie 

 

Nadat het ziekenhuis en/of het medisch specialistisch bedrijf heeft besloten tot onderzoek, 

wordt doorgaans een onderzoekscommissie ingesteld die tot taak heeft het onderzoek uit 

te voeren. Deskundigheid en onafhankelijkheid van de commissieleden staat daarbij 

voorop. Om beschadiging van de medisch specialist en betrokken aios/assistent/collega zo 

veel mogelijk te voorkomen, verdient het in gevallen van grensoverschrijdend gedrag 

bovendien aanbeveling om uitsluitend externe leden aan te stellen. Commissieleden 

moeten bij de uitvoering van hun onderzoekstaken handelen als redelijk bekwaam en 

redelijk handelend deskundige.1  

 

De betrokken medisch specialist moet worden geïnformeerd over het instellen van de 

commissie, de leden van de commissie en over de onderzoeksopdracht. 

 

2.3 De onderzoeksopdracht 

 

Het bestuur van het ziekenhuis of het medisch specialistisch bedrijf formuleert de 

onderzoeksopdracht. Wat de formulering van die opdracht betreft, is een aantal factoren 

relevant: 

 

 
1 HR 14 oktober 2022, ECLI:NL:HR:2022:1445. 



- Welke vragen moet de onderzoekscommissie beantwoorden? Wel of geen gesloten 

vragen? 

Wordt gevraagd naar ‘aanwijzingen’ van grensoverschrijdend gedrag, dan dienen de 

opdrachtgever en de commissie zich te realiseren dat ‘aanwijzingen’ – zonder nadere 

toelichting wat dat dan precies zijn – al snel aanwezig zullen zijn (de drempel is laag). Het 

verdient daarom aanbeveling om duidelijk aan te geven wat voor aanwijzingen precies 

worden bedoeld. 

Relevant is ook voor ogen te hebben of er ruimte is voor opmerkingen buiten de gestelde 

vragen, gebaseerd op verkregen informatie.2 

 

- Tegen de achtergrond van welk normatief kader moet de vragen worden 

beantwoord? 

De commissie moet het juiste normatieve kader in acht nemen en definiëren wat onder 

‘seksueel grensoverschrijdend gedrag’ wordt verstaan en wat onder een 

‘grensoverschrijdende relatie’ wordt verstaan. 

 

- Wat is het doel en de aard van het onderzoek? 

Het doel en de aard van het onderzoek moeten vooraf duidelijk zijn. Gaat het om een 

persoonsgericht onderzoek, gaat het om vaststellen van de feiten? Of breder, een 

cultuuronderzoek? Essentieel is ook duidelijk te hebben of er al dan niet rechtspositionele 

gevolgen zijn, en waar de grens van het onderzoek ligt (wat wordt uitdrukkelijk niet 

onderzocht?).3  

 

2.4 De onderzoeksmethode 

 

De commissie bepaalt welke onderzoeksmethode zij hanteert; zij heeft daarin 

beoordelingsruimte. Niettemin dient het onderzoek aan een aantal essentiële 

uitgangspunten te voldoen, welke uitgangspunten al dan niet in een onderzoeksprotocol 

moeten zijn vastgelegd: 

 

- De commissie hanteert kenbare spelregels; 

- De commissie is transparant over haar werkwijze bij het vergaren en gebruik van 

informatie, waarbij rekening moet worden gehouden met de belangen van de 

medisch specialist en van de betrokken anderen; 

- Het in vrijheid kunnen verklaren ten overstaan van de commissie is een belangrijk 

goed;  

- De commissie past hoor en wederhoor toe. Op welke wijze zij dat precies doet, 

moet voorafgaand aan de start van het onderzoek duidelijk zijn.4 

 

2.5 Onderzoeksverslag/-rapport 

 

Het onderzoeksverslag c.q. -rapport moet voorzien zijn van een deugdelijke motivering, 

waarbij de conclusie wordt gedragen door de verzamelde feiten. Feitenvaststelling is 

daarmee een zeer belangrijk onderdeel. Relevant in dat kader is dat indien een situatie of 

gebeurtenis zich ‘met een redelijke mate van waarschijnlijkheid heeft voorgedaan’, hieraan 

rechtsgevolgen kunnen worden verbonden ‘als ware het een feit’. 

 

Feiten vaststellen gebeurt conform de bewijsregels zoals geformuleerd in het Wetboek van 

Burgerlijke Rechtsvordering en het Wetboek van Strafvordering. De waardering van 

getuigenverklaringen is hierbij essentieel. 

 

Een ander essentieel aspect is het in de gelegenheid stellen van de medisch specialist om 

de feiten te controleren op juistheid. Daarnaast mag de medisch specialist reageren op de 

conceptconclusie van de commissie. De reactie van de medisch specialist wordt als bijlage 

aangehecht, waarna het rapport definitief wordt gemaakt. 

 
2 Rb. Den Haag 3 februari 2021, ECLI:NL:RBDHA:2021:759 en Rb. ’s-Gravenhage 26 maart 2012, ECLI:NLRBSGR:2012:BW0126.  
3 Rb. Den Haag 3 februari 2021, ECLI:NL:RBDHA:2021:759 en Rb. ’s-Gravenhage 26 maart 2012, ECLI:NLRBSGR:2012:BW0126. 
4 Rb. Den Haag 3 februari 2021, ECLI:NL:RBDHA:2021:759 en Rb. ’s-Gravenhage 26 maart 2012, ECLI:NLRBSGR:2012:BW0126. 
 



 

3. Normatief kader seksueel grensoverschrijdend gedrag 

 

3.3.1 Seksueel grensoverschrijdend gedrag in wet en jurisprudentie 

 

(Seksueel) grensoverschrijdend gedrag is een term die niet in wetgeving voorkomt.5 Een 

term die wél in wetgeving voorkomt is ‘seksuele intimidatie’,6 waaronder diverse vormen 

van gedrag worden begrepen. 

 

Ter illustratie dient de Wet gelijke behandeling van mannen en vrouwen (Wgbmv).7 

Ingevolge artikel 1a Wgbmv houdt het in deze wet neergelegde verbod van direct 

onderscheid mede in een verbod op intimidatie en een verbod op seksuele intimidatie. 

Onder seksuele intimidatie wordt verstaan: enige vorm van verbaal, non-verbaal of fysiek 

gedrag met een seksuele connotatie dat als doel of gevolg heeft dat de waardigheid van 

de persoon wordt aangetast, in het bijzonder wanneer een bedreigende, vijandige, 

beledigende, vernederende of kwetsende situatie wordt gecreëerd. 

De Algemene wet gelijke behandeling (Awgb) kent een vergelijkbare bepaling.8 Ook in die 

wet houdt ingevolge artikel 1a Awgb het neergelegde verbod van onderscheid mede in een 

verbod van intimidatie en een verbod van seksuele intimidatie en wordt onder seksuele 

intimidatie verstaan: enige vorm van verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag met een 

seksuele connotatie dat als doel of gevolg heeft dat de waardigheid van de persoon wordt 

aangetast, in het bijzonder wanneer een bedreigende, vijandige, beledigende, 

vernederende of kwetsende omgeving wordt gecreëerd. 

 

Wat de relatie tussen een werkgever en een werknemer betreft, is – onder meer waar het 

gaat om grensoverschrijdend gedrag op de werkvloer – de Arbeidsomstandighedenwet 

(Arbowet) van belang.9 In artikel 3 Arbowet is, kort gezegd, bepaald dat een werkgever 

zorg dient te dragen voor de veiligheid en gezondheid van de werknemers inzake alle met 

de arbeid verbonden aspecten en daartoe een beleid moet voeren dat is gericht op zo goed 

mogelijke arbeidsomstandigheden. Bepaald is tevens dat de werkgever, binnen het 

algemeen arbeidsomstandighedenbeleid, een beleid moet voeren dat gericht is op 

voorkoming en, indien dat niet mogelijk is, op beperking van psychosociale 

arbeidsbelasting. Ingevolge artikel 1 Arbowet wordt onder psychosociale arbeidsbelasting 

verstaan: de factoren direct of indirect onderscheid met inbegrip van seksuele intimidatie, 

agressie en geweld, pesten en werkdruk, in de arbeidssituatie die stress teweegbrengen. 

Andere wetgeving die in de werkgevers-werknemersrelatie van belang is, is Boek 7, titel 

10, van het Burgerlijk Wetboek (BW). In artikel 7:646, eerste lid, BW is een verbod 

opgenomen tot het maken van onderscheid tussen mannen en vrouwen bij het aangaan 

van de arbeidsovereenkomst, het verstrekken van onderricht aan de werknemer, in de 

arbeidsvoorwaarden, bij de arbeidsomstandigheden, bij de bevordering en bij de opzegging 

van de arbeidsovereenkomst. Het verbod van onderscheid houdt mede in een verbod op 

intimidatie en een verbod op seksuele intimidatie, zo volgt uit artikel 7:464, zesde lid, BW. 

Onder seksuele intimidatie wordt ingevolge artikel 7:646, achtste lid, BW verstaan: enige 

vorm van verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag met een seksuele connotatie dat als doel 

of gevolg heeft dat de waardigheid van de persoon wordt aangetast, in het bijzonder 

wanneer een bedreigende, vijandige, beledigende, vernederende of kwetsende situatie 

wordt gecreëerd.10 

 

Uit de jurisprudentie volgt dat seksuele intimidatie, zo dit eenmaal vaststaat, tot ontslag 

van een werknemer kán leiden. Dit geldt te meer als sprake is van dergelijk seksueel 

grensoverschrijdend gedrag in een afhankelijkheidssituatie. Onjuist is evenwel de 

 
5 Zie ook Onderzoekscommissie Gedrag en Cultuur Omroepen, Niets gezien, niets gehoord en niets gedaan, januari 2024, p. 32. 
6 Zie ook Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van 

gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking), PbEU L 204/23, 26 juli 2006. 
7 Wet van 1 maart 1980, houdende aanpassing van de Nederlandse wetgeving aan de richtlijn van de Raad van de Europese 
Gemeenschappen van 9 februari 1976 inzake de gelijke behandeling van mannen en vrouwen, Stb. 1980, 86. 
8 Wet van 2 maart 1994, houdende algemene regels ter bescherming tegen discriminatie op grond van godsdienst, levensovertuiging, 

politieke gezindheid, ras, geslacht, nationaliteit, hetero- of homoseksuele gerichtheid of burgerlijke staat, Stb. 1994, 230. 
9 Wet van 18 maart 1999, houdende bepalingen ter verbetering van de arbeidsomstandigheden, Stb. 1999, 184. 
10 Zie ook Richtlijn 2006/54/EG van het Europees Parlement en de Raad van 5 juli 2006 betreffende de toepassing van het beginsel van 
gelijke kansen en gelijke behandeling van mannen en vrouwen in arbeid en beroep (herschikking), PbEU L 204/23, 26 juli 2006. 



rechtsopvatting dat seksueel grensoverschrijdend gedrag in een afhankelijkheidssituatie – 

als uitgangspunt – ernstig verwijtbaar handelen (dat reden is voor ontslag zonder 

vergoeding) inhoudt.11 

Verder is relevant dat onjuist is de opvatting dat een gedraging zonder meer als seksuele 

intimidatie moet worden aangemerkt indien degene jegens wie de gedraging is gericht, 

zich seksueel geïntimideerd voelt. Voor de inhoud van het begrip ‘seksuele intimidatie’ mag 

de rechter in aanmerking nemen dat de persoon die van mening is dat sprake was van 

seksuele intimidatie al dan niet voldoende heeft aangevoerd om te kunnen oordelen dat 

de gedraging tot gevolg heeft gehad dat hij/zij in zijn waarde is aangetast, waarbij relevant 

is dat wel of geen bedreigende, vernederende of kwetsende situatie is gecreëerd.12 

 

Ernstiger vormen van seksueel grensoverschrijdend gedrag kennen een verbodsbepaling 

in het Wetboek van Strafrecht. Zo regelt titel XIV van het Wetboek van Strafrecht het 

verbod en de strafbaarheid van seksuele misdrijven. In het nieuwe artikel 429ter Wetboek 

van strafrecht is seksuele intimidatie strafbaar gesteld. Dit is een overtreding. 

 

3.3.2 Seksueel grensoverschrijdend gedrag in andere documenten 

 

(Seksueel) grensoverschrijdend gedrag wordt voorts benoemd in openbare (de 

werkgevers-werknemersrelatie aangaande) documenten, die niet als wetgeving kunnen 

worden getypeerd, maar wel een link kennen met voornoemde wetgeving en/of de 

verkeersopvattingen weergeven. Opnieuw gaat het dan om seksueel grensoverschrijdend 

gedrag in de vorm van seksuele intimidatie. 

 

Een voorbeeld is de in opdracht van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid 

door TNO ontwikkelde ‘Wegwijzer Seksuele intimidatie op het werk’.13 Deze wegwijzer is 

erop gericht het slachtoffer, collega’s en de leidinggevende/Human Resource-medewerker 

te helpen bij het (h)erkennen van seksuele intimidatie op de werkvloer en hun handvatten 

te geven om seksuele intimidatie op het werk aan te pakken. In de wegwijzer wordt 

seksuele intimidatie als volgt gedefinieerd: Seksuele intimidatie op het werk is elke vorm 

van seksuele toenadering, verzoeken om seksuele gunsten of ander seksueel getint 

verbaal, non-verbaal of fysiek gedrag in de werkomgeving, die als ongewenst worden 

ervaren. In de wegwijzer is uitgelegd dat seksuele intimidatie zich kan openbaren in (een 

combinatie van) drie vormen: woorden (verbaal), gebaren, gezichtsuitdrukkingen (non-

verbaal) en direct lichamelijk contact (fysiek). 

Voorbeelden van typisch gedrag van seksuele intimidatie zijn: 

Dubbelzinnige opmerkingen en grapjes die te maken hebben met seksualiteit en intimiteit; 

Opmerkingen over uiterlijk en kleding; 

Opmerkingen over tv en films waarin seks voorkomt; 

Opvallend veel contact zoeken via mobiele telefoon, sms, chat of andere social media; 

Staren/gluren; 

De weg versperren of een ongewenst kleine fysieke afstand innemen (te dichtbij iemand 

komen); 

Om seksuele gunsten vragen; 

Oneigenlijke druk uitoefenen op basis van positie, persoonskenmerken of macht om 

seksueel ongewenst gedrag te tolereren of hierin mee te gaan; 

Onnodig lijfelijk contact: over de schouder leunen, hand op de rug leggen bij het voor laten 

gaan, klap op het achterwerk geven of stevig kussen als een verjaardag op het werk wordt 

gevierd; 

Aanranding/verkrachting. 

Over de gevolgen voor het slachtoffer is in de wegwijzer het volgende geschreven: ‘(…) 

Slachtoffers van seksuele intimidatie kunnen verschillende klachten ervaren. Deze kunnen 

zowel psychisch als lichamelijk zijn. Zo ervaart meer dan de helft van de slachtoffers 

negatieve gevolgen wat betreft hun gevoel van eigenwaarde en welzijn. Veel slachtoffers 

ervaren negatieve gevoelens zoals woede, angst, wantrouwen, vernedering en schaamte. 

 
11 HR 24 juni 2022, ECLI:NL:HR:2022:950. 
12 HR 10 juli 2009, ECLI:NL:HR:2009:BI:4209.  
13 Zie <www.arboportaal.nl/onderwerpen/seksuele-intimidatie>, geraadpleegd op 11 augustus 2025. 

http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/seksuele-intimidatie


Het algemeen vertrouwen in andere mensen kan daardoor een flinke deuk oplopen. Stress, 

slapeloosheid en concentratiestoornissen zijn daarnaast veelvoorkomende gevolgen. In 

ernstige gevallen kan seksuele intimidatie zelfs tot burn-outklachten leiden. Bij fysieke 

klachten kun je denken aan hoofdpijn, buikpijn en/of maagklachten.’ 

Over de gevolgen voor de organisatie is in de wegwijzer het volgende geschreven: ‘(…) 

Het kan leiden tot een onveilige en negatieve werksfeer, die wordt gekenmerkt door 

wantrouwen en onrust. Dit schaadt mogelijk de onderlinge werkrelaties in ernstige mate. 

Naast de eerdergenoemde gevolgen voor het slachtoffer kan er ook bij getuigen van 

seksueel intimiderend gedrag sprake zijn van stressreacties, afname van het werkplezier, 

arbeidsontevredenheid en afname van motivatie en betrokkenheid bij het werk en de 

organisatie. Al deze factoren leiden tot een toename van het arbeidsverzuim, verhoogd 

personeelsverloop en verlies van productiviteit.’14 

 

Een ander relevant document is de door het College voor de Rechten van de Mens in 2022 

opgestelde ‘Tipsheet Seksuele intimidatie op het werk: Hoe ga je hier als werkgever mee 

om?’15 Het document werd opgesteld naar aanleiding van een onderzoek waaruit bleek dat 

in de periode 2012-2022 16% van de Nederlandse werknemers te maken had met seksuele 

intimidatie. In de tipsheet staat de volgende passage over seksuele intimidatie: ‘Seksuele 

intimidatie is gedrag met een seksuele lading waardoor een bedreigende, vijandige, 

beledigende, vernederende of kwetsende situatie ontstaat. Het kan hierbij gaan om:  

Verbaal gedrag (zoals opmerkingen, e-mails, appjes of seksueel getinte afbeeldingen of 

filmpjes laten zien); 

Non-verbaal gedrag (zoals gebaren of gezichtsuitdrukkingen); 

Fysiek gedrag (ongewenst aanraken).  

Als dit gedrag als doel of gevolg heeft dat de waardigheid van de persoon wordt aangetast, 

is er sprake van seksuele intimidatie. Dit is een aantasting van de geestelijke en 

lichamelijke integriteit. Dat betekent dat niemand zonder toestemming of geldige reden 

aan jouw lichaam mag komen. Ook mag niemand iets doen dat jouw mentale gezondheid 

aantast. Seksuele intimidatie is volgens de wet discriminatie op grond van geslacht. Bij 

seksuele intimidatie is er dus sprake van schending van mensenrechten.’ 

 

Een laatste relevant rapport is de door de Regeringscommissaris seksueel 

grensoverschrijdend gedrag en seksueel geweld opgestelde ‘Handreiking Meldingen van 

seksueel grensoverschrijdend gedrag op de werkvloer’ (juni 2023).16 De handreiking geeft 

werkgevers handvatten hoe om te gaan met een melding van grensoverschrijdend gedrag. 

Wat de definitie van grensoverschrijdend gedrag betreft, wordt gewezen op de definitie 

van seksuele intimidatie. 

 

3.3.3 Affectieve omgang kan ook een grens over gaan 

 

Een omgangsvorm die niet per definitie als grensoverschrijdend in de hierboven 

beschreven zin wordt getypeerd maar niettemin relevant is om te signaleren, is een 

affectieve omgang op de werkvloer. Een uitdrukkelijk verbod van een dergelijke omgang, 

waaronder een affectieve relatie, is er níet. Dit is het gevolg van het recht op respect voor 

het privéleven, het familie- en gezinsleven, vervat in artikel 8 van het Europees Verdrag 

voor de Rechten van de Mens en de Fundamentele Vrijheden. Een werkgever heeft zelfs 

niet het recht om over een affectieve omgang te worden geïnformeerd. Toch wordt een 

affectieve omgang c.q. relatie op de werkvloer tussen leidinggevenden en ondergeschikten 

of tussen collega’s die anderszins in een machts-/afhankelijkheidspositie ten opzichte van 

elkaar verkeren – hoewel dus niet per definitie getypeerd als seksuele intimidatie – louter 

door die afhankelijkheid als problematisch gezien. Dit vanwege de kans op voortrekkerij of 

bevoordeling (of de schijn daarvan) waar collega’s hinder van kunnen ondervinden, dan 

wel vanwege de kans op minder goed functioneren van de leidinggevende, de 

ondergeschikte c.q. de anderszins afhankelijke collega. Belangenconflicten liggen op de 

loer. Problematisch is in het bijzonder ook dat bij de ondergeschikte c.q. de anderszins 

 
14 Zie daarvoor ook Onderzoekscommissie Gedrag en Cultuur Omroepen, Niets gezien, niets gehoord en niets gedaan, januari 2024, p.13 

en p. 45-52.  
15 Zie <www.arboportaal.nl/onderwerpen/seksuele-intimidatie>, geraadpleegd op 11 augustus 2025. 
16 Zie <www.arboportaal.nl/onderwerpen/seksuele-intimidatie>, geraadpleegd op 11 augustus 2025. 

http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/seksuele-intimidatie
http://www.arboportaal.nl/onderwerpen/seksuele-intimidatie


afhankelijke collega het idee kan ontstaan dat deze de liefde moet (blijven) beantwoorden 

(ook al is die niet meer wederzijds) en dáárdoor minder goed functioneert.17  

Om te voorkomen dat dat collegiale verhoudingen op de werkvloer in onbalans raken en/of 

de goede uitvoering van de werkzaamheden worden belemmerd, kunnen werkgevers er 

dan ook een redelijk belang bij hebben te worden geïnformeerd over het bestaan van een 

affectieve omgang c.q. relatie. Dat belang zal er sneller zijn wanneer de desbetreffende 

collega’s nauw met elkaar samenwerken, elkaars werkzaamheden dienen te controleren, 

of bij een afhankelijkheidsrelatie. De werkgever krijgt, zo nodig, de ruimte om in te grijpen 

door bijvoorbeeld overplaatsing of verplaatsing te eisen. De werkgever heeft (uiteindelijk) 

zelfs de mogelijkheid tot het opleggen van een disciplinaire maatregel en de mogelijkheid 

om de werknemer te ontslaan. 

 

Samenvattend, kan dus worden gesteld dat naar huidige verkeersopvattingen een 

affectieve omgang c.q. relatie op de werkvloer tussen een leidinggevende en een 

ondergeschikte of anderszins boven- en ondergeschikten ongewenst is,18 niettegenstaande 

het feit dat relaties op de werkvloer voorkomen en ‘goed’ kunnen gaan.19 En hoewel 

hierboven primair het belang van de werkgever is besproken in de verhouding tussen deze 

werkgever en zijn werknemer(s), is bedoelde verkeersopvatting te vertalen naar het 

uitgangspunt dat werknemers in een ‘boven de ander geplaatste’ positie zich moeten 

onthouden van het aangaan van een affectieve relatie met de ‘onder hem/haar geplaatste’ 

collega of van hem/haar afhankelijke collega. Dit geldt te meer naarmate de 

afhankelijkheid en het verschil in positie groter is, en waarbij ook andere persoonlijke 

factoren een rol kunnen spelen. Dit kan (alleen) anders zijn indien de bij de relatie 

betrokken personen een professionele manier weten te vinden in de affectieve omgang op 

de werkvloer. Daar hoort dan bij dat de affectieve omgang c.q. relatie aan de werkgever 

wordt gemeld zodat deze vanuit zijn werkgeversbelang maatregelen kan nemen ter 

bescherming van deze (en andere) werknemer(s) en de organisatie van het werk. 

Is de professionele omgang in geval van een affectieve omgang c.q. relatie er niet, dan 

kan in die zin evenzeer van een grensoverschrijding worden gesproken. 

 

3.4 Relatie professioneel handelen en seksueel grensoverschrijdend gedrag 

 

Handelen als goed hulpverlener, het bieden van goede zorg, betekent – heel kort gezegd – 

dat gehandeld moet worden in overeenstemming met geschreven en ongeschreven 

normen en met inachtneming van de medische professionaliteit. Dit geldt niet alleen in de 

omgang met patiënten; onder medische professionaliteit wordt ook begrepen ‘goed gedrag’ 

ten opzichte van collega’s (op de werkvloer in ruime zin). Dit blijkt bijvoorbeeld uit de 

beroepscompetenties (CanMeds) ‘communicatie’, ‘samenwerking’, ‘maatschappelijk 

handelen’, en ‘professionaliteit’. 

 

Onder goed gedrag valt níet gedrag dat gekwalificeerd kan worden als seksueel 

grensoverschrijdend gedrag. Sterker nog, uit het hiervoor geschetste kader aangaande 

seksueel grensoverschrijdend gedrag volgt dat dit gedrag wordt afgekeurd en niet hoort 

plaats te vinden op de werkvloer. Dat geldt evenzeer voor werkvloeren binnen een 

ziekenhuis(setting). Dit blijkt bijvoorbeeld uit de KNMG-Gedragscode voor artsen 2022, 

kernregel 10: ‘Als arts ga je respectvol om met je collega’s. Je adviseert, begeleidt en 

steunt hen en werkt met hen samen. Je onthoudt je van ongewenst, grensoverschrijdend 

of ontwrichtend gedrag.’ Toegelicht is dat ongewenst, grensoverschrijdend of ontwrichtend 

gedrag een gezond en veilig leer- en werkklimaat ondermijnt. Het gaat onder meer om 

gedrag waar anderen aanstoot aan kunnen nemen of dat schade kan veroorzaken. 

Seksueel wangedrag, intimidatie en (be)dreigen zijn voorbeelden van dit soort gedrag. Dit 

gedrag kan zich ook uiten in taalgebruik, misplaatste grappen, of collega’s afvallen in het 

bijzijn van patiënten. 

 

 
17 Zie ook het interview met Mariëtte Hamer, regeringscommissaris seksueel grensoverschrijdend gedrag, De Volkskrant 9 februari 2024. 
18 Zie ook het interview met Mariëtte Hamer, regeringscommissaris seksueel grensoverschrijdend gedrag, De Volkskrant 9 februari 2024. 
19 Zie bijvoorbeeld <www.cbs.nl/nl-nl/nieuws/2014/07/bijna-150-duizend-stellen-op-de-werkvloer>. 

https://www.cbs.nl/nl-nl/nieuws/2014/07/bijna-150-duizend-stellen-op-de-werkvloer


Ook in de medische literatuur is aandacht besteed aan de relatie tussen de medische 

professionaliteit en het zich onthouden van seksueel grensoverschrijdend gedrag. In het 

Handboek medische professionaliteit bijvoorbeeld, is een hoofdstuk gewijd aan seksuele 

intimidatie.20 Uit de tekst kan worden afgeleid dat seksuele intimidatie niet thuishoort in 

een professionele relatie tussen zorg verlenende collega’s.21 Onder verwijzing naar andere 

literatuur over in het bijzonder supervisoren en opleiders, wordt duidelijk gemaakt dat 

ieder zijn eigen grenzen heeft en dat opleiders en assistenten onderling verschillen als het 

gaat om wat als grensoverschrijdend, intimiderend, wordt ervaren.22 Het is dus 

professioneel om aan de veilige kant te blijven.23 

 

4. Stelling 

 

Mij is bij deelname aan diverse onderzoekscommissies gebleken dat ziekenhuizen noch 

medisch specialistisch bedrijven beschikkingen over kennis van of een visie op het 

onderzoekskader. Ook het normatief kader is niet steeds duidelijk. Het is mijn stelling dat 

iedere zorgaanbieder over een reglement grensoverschrijdend gedrag dient te beschikken 

waarvan een onderzoeksprotocol deel uitmaakt (dit kan deel uitmaken van het verplichte 

beleid omtrent het voorkomen van psychosociale arbeidsbelasting). 

 

Ik heb ook een tweede stelling. Juristen en leden-beroepsgenoten zijn belangrijk in de 

onderzoekscommissie, maar wellicht nog belangrijker is de kennis van persoon opgeleid in 

systeemdynamieken. Systeemdynamieken spellen een belangrijke rol in de onderstroom, 

maar voor juristen of medisch specialisten niet zonder meer te herkennen en te duiden, 

wat ook het aandragen van oplossingen in de weg kan staan. Ik pleit er dan ook voor om 

een persoon met specifieke kennis op dit terrein in de commissie(s) op te nemen. 

 

 
20 D. van Tol e.a., Handboek medische professionaliteit, Houten: Bohn Stafleu van Loghum, 2014, hoofdstuk 10. 
21 G.E. White, ‘Setting and maintaining professional role boundaries: an educational strategy’, Medical education, 2004;38:903-10 en 

S.M. Plaut en D. Baker, ‘Teacher-student relationships in medical education:Boundary considerations’, Medical Teacher 2011;33:828-33. 
22 P.R. Recupero e.a., ‘Supervisor-trainee relationship boundaries in medical education’, Medical Teacher 2005;27:484-8 en H. Dekker 

e.a., ‘Medical students’ and teachers’ perceptions of sexual misconduct in the student–teacher relationship’, Perspectives on medical 

Education 2013. 
23 D. van Tol e.a., Handboek medische professionaliteit, Houten: Bohn Stafleu van Loghum, 2014, p. 103. 


