.

VEILIGHEID IS EEN 'HOT ISSUE' IN DE CHEMISCHE INDUSTRIE. ONDANKS GROTE

INVESTERINGEN IN INSTALLATIES EN VEILIGHEIDSZORGSYSTEMEN VINDEN ER NOG
STEEDS ONGELUKKEN PLAATS MET SOMS DRAMATISCHE GEVOLGEN. IN BUNA
ALLE SITUATIES IS DE OORZAAK GELEGEN IN MENSELIJK HANDELEN EN GEDRAG.
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Bij prikkels geven is timing en maat
belangrijk. Als de prikkel direct na
het vertoonde gedrag wordt gegeven,
is het effect sterker dan wanneer er
enige tijd tussen ligt. Wim Herten
van DSM benadrukte het belang van
de beloning- en strafmaat. De belo-
ning of bestraffing hoort adequaat te
zijn en daadwerkelijk als beloning
of bestraffing te worden ervaren.

Het is de vraag of een bestuurder
van een Ferrari een boete van enkele
honderden euro’s vanwege een snel-
heidsovertreding als straf ervaart. De
Ferrari moeten laten staan is wellicht
een echte straf. Positief geldt hetzelf-
de: gewenst gedrag krijgen we door
aan te moedigen en te belonen.
Hans Boerstra van Shell: ‘Gewenst
gedrag zien wij vaak als “business

as usual”. Dat betekent dat van
managers een bewuste actie wordt
gevraagd om complimenten te geven.
Overigens blijkt dat wanneer iemand
zeker weet dat er afkeuring of straf
volgt op ongewenst gedrag, hij het
gedrag achterwege laat. Bij beloning
werkt het andersom: onzekerheid
over of de beloning echt komt, blijkt
een extra stimulans om het positieve
gedrag te laten zien. Natuurlijk is het
dan wel van belang om uiteindelijk
het positieve gedrag oprecht, conse-
quent en snel te belonen wanneer
daar reden toe is. Anders verlies je
als manager je geloofwaardigheid!

ADVIEZEN AAN
MANAGERS

Wees bereid om zelf te
veranderen

Het verbeteren van de veiligheids-
performance kan alleen als feitelijk
gedrag van medewerkers verandert.
Een absolute voorwaarde daarvoor
1= dat managers hun eigen gedrag
onder de loep willen nemen en
bereid zijn op een andere manier
leiding te geven. Het is eenvoudiger
om over het veranderen van anderen
te praten, maar het is geen sinecure
om bereid te zijn zélf te veranderen
en daadwerkelijk zelf ook anders te
managen.

Wees consistent en
ultraconsequent

Consistentie in beleid en het eigen
handelen is erg belangrijk. Het doen
en laten van het management moet
zo overkomen dat elke interventie als
het ware past in een samenhangend
geheel. Voorkomen moet worden dat
tegenstrijdige signalen worden uitge-
zonden. Een plantmanager die door
de fabriek loopt, op weg naar een
vergadering, eigenlijk al laat is en
niet reageert op een operator die een
trap afkomt zonder de leuning vast
te pakken, geeft een verkeerd signaal
af. Zoals Hans Boerstra van Shell
het formuleerde: ‘Als plantmanager
moet je ultraconsequent zijn in je
gedrag. Om dit te toetsen zul je feed-
back moeten vragen aan de mensen
met wie je het meeste samenwerkt
om zo je eigen gedrag te kunnen ver-
beteren.’

Vind een goede balans
tussen straffen en belonen
Een derde aspect betreft het zorgen
voor een goede balans tussen straf-
fen en belonen. Aanmoedigen van
gewenst gedrag is meer betrouwbaar
en leidt tot voorspelbaar gedrag.
Managers kunnen beter terughou-
dend zijn met straffen omdat het
alleen ongewenst gedrag elimineert
en geen gewenst gedrag opbouwt,
Bovendien moet het al fout gegaan
zijn wanneer je straft en dat wil je
toch niet! Helderheid vooraf over wat
er verwacht wordt en regelmatige
feedback tussendoor kunnen dat laat-
ste voorkomen.

Pas zelfevaluatie toe als
start van een programma
Door een instrument voor zelfeva-
luatie, gebaseerd op het beschre-
ven model, te gebruiken, krijgen
managers zicht op de wijze waarop
zij veiligheidsgedrag beinvloeden.
Door daarbij ook aan collega’s en
medewerkers feedback te vragen
krijgen zij een volledig beeld van
waar ze staan en wat er verbeterd
kan worden. Bovendien laten ze,
door deze zelfevaluatie te bespreken
met het managementteam, zien dat

ze zich kwetsbaar op durven te stel-
len. Meestal wordt direct na deze
activiteit een maatwerk verbeter-
programma opgesteld waarin het
leidinggeven, inschatten van risico's,
treffen van maatregelen en commu-
nicatie de belangrijkste ingrediénten
vormen.

Door zaken zo aan te pakken, geef
je als manager een geweldig voor-
beeld aan de eerste lijn en daarmee
indirect alle medewerkers. En daar
begint succesvolle gedragsbeinvloe-
ding!
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