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1. Wat vooraf ging…. 

 

Eind 2020 stuurde de Minister van Justitie en Veiligheid een brief naar de 2e kamer waarin hij de contouren van 

een verbeterd integriteitstelsel schetste. In de brief kondigde de Minister een aanpak aan om de 

rechtszekerheid, kwaliteit en het onderscheid strafrechtelijke en disciplinaire onderzoeken te bevorderen. 

Deze brief volgde op meerdere onderzoeken ten aanzien van het integriteitstelsel en de werkwijze van de 

afdelingen Veiligheid, Integriteit en Klachten (VIK). Ook externen zoals politici, de nationale ombudsman en de 

media waren kritisch over deze werkwijze en de werking van het integriteitstelsel. Niet in de laatste plaats 

spoorden de vakbonden meermaals de Korpsleiding aan tot interventies om het integriteitstelsel, en meer in het 

bijzonder het proces interne onderzoeken, te verbeteren.  

 

De ontwikkelingen in de digitale opsporing zoals Encrochat legden vormen van corruptie bloot, die niet konden 

wachten om aangepakt te worden. Eenheden tuigden diverse hulpconstructies op met de Rijkrecherche. Het 

begin is gemaakt voor iets waar het einde vooralsnog niet in zicht lijkt. 

 

Maatschappelijk ongenoegen, mede ingegeven door corona en het politieoptreden, bracht een extra negatieve 

dimensie met zich mee: de opvolging intern of door het Openbaar Ministerie maakten dat veel reacties volgden. 

Vaak over gebrek aan transparantie of communicatie, maar zeker ook over het onafhankelijk oordelen in dit 

soort kwesties. De roep om tuchtrecht wordt sterker. 

Naar aanleiding van het wettelijk aanpassen van het geweldstelsel volgde in de 1e kamer een motie Dittrich, die 

aanstuurde op het onderzoeken van het disciplinair stelsel.  

Incidenten inzake ongewenst gedrag en plichtsverzuim in verschillende eenheden brachten veel teweeg in de 

media, maar ook intern. De wijze van afdoening riep veel emotie op. 

 

Intern bleek onvrede over de werkwijze ten aanzien van interne onderzoeken, waardoor ultimo het welzijn van 

onze mensen onder druk kwam: naast te lange doorlooptijden waren ook de aanpak én het uiteindelijk 

(eind)oordeel dermate ongelijk dat de rechtszekerheid onder druk kwam. Ook de Ombudsfunctionaris Politie 

constateerde dat.  

De teamchefs VIK constateerden in juni 2021 dat de implementatie van het integriteitsbeleid anders 

georganiseerd moet worden en zien een belangrijke rol voor VIK in de toekomst . 

 

Nationaal kwam vanuit het ministerie van BZK een manifest ‘integriteit’. Een document dat via een meertraps-

aanpak dit thema overheid breed op de agenda zet. Ook een collectief vanuit wetenschap en bedrijfsleven zette 

integriteit in het spotlicht door het moment van de formatie aan te grijpen en te pleiten voor integraliteit in de 

aanpak. 

 

Internationaal ligt er een advies vanuit GRECO, gericht op NP en Kmar, waar de eerder gedane aanbevelingen 

zijn gereviewd. Verbetering is op alle punten zichtbaar, maar vraagt nog steeds veel inspanning.  

 

Na bijna 10 jaar Nationale Politie ontstond aldus een breed gedragen urgentie bij de Korpsleiding en Politiechefs 

om het Integriteitstelsel te analyseren, de aanbevelingen interne onderzoeken in werking te krijgen en een 

aanpak op te zetten voor het voorkomen en bestrijden van corruptie. 

 

Dit advies behelst de (strategische) noties, opgedaan in de afgelopen 3 maanden. Gebaseerd op documenten, 

onderzoeken, vele gesprekken, analyse en ‘gutfeeling’. Maar ook op al ingezette audits, denktanks, overleggen 

en ontwikkelingen in de organisatie, geïnitieerd vanuit de professionals die zich elke dag inzetten op deze 

processen. En zeker, dat verdient een compliment op zich. Een gehoorde opvatting van een externe: ‘ de politie is 

al ontroerend integer ‘.  

 

Toch is het noodzakelijk en het momentum daar om een groeisprong te maken.  

  

De bedoeling is dat deze (strategische) noties aansluiten bij de ontwikkeling en urgentie zoals hier boven geduid 

en richting geven aan de vervolgstappen.  
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2. Eerst even dit…de bedoeling, de scope en de 3 elementen van de opdracht. 

 

Dit advies richt zich op integriteitsbevordering vanuit het geheel van de Nationale Politie (NP) bezien. Vanuit de 

urgentie zoals beschreven hiervoor. Om te helpen een groeisprong te maken, gebaseerd op wat er is of wat er 

ontbreekt. Het gaat niet over de interne onderzoeken alleen, het is meer dan wat de teams VIK doen. Het gaat 

over integer gedragen: waar willen we beter in worden in ons gedrag, zodat we binnen en buiten vertrouwen 

vergroten en legitimiteit verdienen. ‘Return on investment’! Het mag wat kosten, omdat het zeer belangrijk is. 

Daarbij is de semantische discussie wat je onder integriteit verstaat niet van de lucht: zijn het normschendingen, 

is het ongewenst gedrag of is een strafrechtelijk vervolg nodig? Eén punt is helder: je bent niet direct NIET integer 

als je iets fout doet. Die fout vraagt wel een goede inschatting: wat is er aan de hand? Niet alles is een 

‘schending’. Soms is het gewoon procedures onjuist toepassen, vaak wel met een goede oplossing van de 

situatie. 

De basis van het thema ligt al in het integriteitsbeleid. Bij de opbouw van het integriteitsbeleid is gekozen voor de 

metafoor van een huis, omdat een goed gebouwd huis bescherming biedt. Waarbij de visie en ambitie het dak 

vormen, de pilaren / muren het beschermen, bekrachtigen en begrenzen zijn en het fundament een ethisch 

werkklimaat en leiderschap betreffen.  

                                            

Figuur 1: Het integriteitshuis 

Vanuit vele perspectieven zijn al onderzoeken en aanbevelingen gedaan rond het ‘integriteitstelsel‘ of processen 

daaruit zoals het proces interne onderzoeken, het strafmaatoverleg en het lokettenstelsel/landschap. Ook 

aanbevelingen van externen of ervaringen zoals van Defensie en hun ontwikkelingen in het integriteitstelsel zijn 

bezien. 

Het is niet mogelijk dat allemaal in dit advies samen te vatten. Dat zou een ongebalanceerd basisverhaal 

opleveren voor het advies en vooral een heel dik pak papier. De analyse/verkenning van het Integriteitstelsel (1e 

element) stoelt dus op meer dan de inspanningen van de afgelopen 3 maanden van het Bouwteam1. 

Relevant is in ieder geval het Masterplan review interne onderzoeken te noemen (2e element): de 5 clusters van 

10 deelopdrachten lopen in de uitwerking op met de adviezen in dit document. De adviezen hier zijn soms 

aanvullend, overlappend of richtinggevend. Dat betekent dat na besluitvorming op de adviezen, deze worden 

samengevoegd met het Masterplan. Samen met het Regieteam2 van het Masterplan wordt gestuurd op de 

samenhang. In de bijlagen is het Masterplan gevoegd. 

De aanpak van anti-corruptie als 3e element liep iets anders dan gehoopt. Door latere opstart van leden van het 

bouwteam en corona lukte het niet de bedoelde opzet uit te rollen: een Consortium bijeen brengen dat aan de 

slag ging op aanpak, vorm, werking en samenstelling. Dat is ondervangen door individuele leden te bevragen en 

met externen te spreken, zoals de Rijksrecherche. Dat vraagt naast de eerste opbrengst echt nog werk om de 

aanpak goed neer te zetten.  

De inspanningen zijn verantwoord in de bijlage 2 onder verantwoording. Het bouwteam, regieteam en consortium 

blijven betrokken bij de vervolgstappen als gelijke benen van de driehoek.  

 
1 In bijlage 2 volgt een toelichting op het bouwteam  
2 In bijlage 2 volgt een toelichting op de regiegroep 
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3. Hoe het nu gaat… 

 

Zonder volledig te kunnen zijn volgen de belangrijkste noties.  

• Veel gaat echt goed. Talloze mooie initiatieven lopen binnen de NP. Veel energie komt van dagelijkse 

bezielde inzet van veel mensen binnen hun werkgebied. Dat komt in onderstaande bevindingen weinig aan 

bod; dat maakt dat het beeld eenzijdig is, maar wel gericht op verbetering. Behoud het goede, verander het 

nodige!  

 

• De medewerkers zijn nagenoeg niet bevraagd (bv in de review). De begeleiding van onze mensen, als ze 

onderwerp zijn van onderzoek, is zeer divers en persoonsgebonden. De doorwerking op onze mensen 

(mentaal, fysiek) lijkt niet op ieders netvlies te staan. De impact is enorm: van de een op de andere dag sta je 

los van de organisatie, althans zo voelt het. Naast betrokkenen, is ook de werkomgeving belangrijk; het team 

is nauw betrokken (positief of negatief) en dat vraagt aandacht voor de impact. 

 

• Het integriteitsbeleid (be)staat! Dat is actueel genoeg en behoeft  nagenoeg geen bijstelling. Wat wel nodig is 

dat het gaat leven en werking krijgt. Het moet niet alleen op papier staan, maar vooral van het papier af 

komen. 

 

• Hét integriteitstelsel bestaat niet! Onhelder is wat nu het integriteitstelsel is. Wat hoort er nu bij, wat niet? Bijv. 

zorg loketten horen onderdeel uit te maken van integriteitstelsel. Zij geven beeld over de integriteits-condititie 

van de organisatie, de eenheden, de teams maar ook de medewerker. Het geeft de lijn zicht op de risico’s 

van het individu, maar ook zijn/ haar omgeving. En hoe zit het met externe lijnen? Weten de netwerken dat zij 

gezien worden als deel van het stelsel? Is er een smal stelsel en/of breed? Een stelsel is ‘doelmatig 

geordende geheel’: hier is sprake van meerdere ‘stelsels’ die in ieder geval een gemeenschappelijk kenmerk 

hebben, het welzijn van de medewerker! 

 

• Ruim 40 loketten houden zich vanuit 7 perspectieven bezig met het welzijn van onze mensen. Alle met eigen 

opvattingen, soms in gezamenlijk of lineair verband, met verschillende stuurlijnen, groot en klein qua 

omvang. Dat is op zich iets om blij van te worden en tegelijkertijd ontbreekt een werkbare samenhang. En; 

het is maar de vraag of dit dekkend is, bijvoorbeeld de collegiale opvang aan de teams (TCO) hebben best 

goed zicht op gedrag of impact van werk. Zij worden niet genoemd3.  

Het grote aanbod van loketten zorgt voor een zoektocht bij collega’s: waar moet ik zijn? Maar ook het 

aanlopen op meerdere loketten als niet het gewenste antwoord wordt gegeven. 

 

• Vaak zijn resultaten van de inspanningen rond integriteit niet zichtbaar te maken: laat staan welke effecten 

het heeft en bijdraagt aan het welzijn. Geen tot weinig kengetallen zijn beschikbaar over inzet van capaciteit 

of gebruik van de aangeboden diensten. 

 

• Een belangwekkend moment blijkt de afstemming voordat een vervolgstap in gang wordt gezet. Vaak wordt 

het woord triage gebruikt.  De startvraag hierbij zou moeten zijn ‘Wat is hier aan de hand?’ en ‘Welke 

interventie past hier het beste bij?” en niet alleen of er wel of geen onderzoek moet plaatsvinden. Het is 

daarbij de vraag of voldoende breed vanuit alle (zorg)hoeken naar de voorliggende case wordt gekeken en of 

dat scherp in de opdracht van het bevoegd gezag wordt neergelegd. Ook het opzetten van structurele 

weegmomenten in het proces (‘doen we nog de juiste dingen’) voor het uiteindelijk advies ontbreken vaak. 

 

 

• Veel werk gaat zitten in dossiervorming/proceslijnen: dat is vanuit zorgvuldigheid of wettelijke kader 

noodzakelijk. Echter, op basis van mores- of jurisprudentie mag je verwachten dat we ‘sneller’ kunnen 

werken. Een georganiseerde eerste verdieping, vooraan in het proces ontbreekt regelmatig. 

 

• Incidenten die de integriteit raken vallen vaak op meerdere ‘tafels’. Inhoudelijk bij de eenheden, reputatie en 

imago gevolgen vaak bij de Korpsstaf ( in een BIT of bij ANV ), zorg gevolgen bij vertrouwenswerk.  

 

• In het werkproces zitten overdrachtsmomenten tussen afdelingen. Kenmerk van overdracht is 

kwaliteitsverlies, re-work, alsook verlies van context. 

 

• Het collectief leren van normschendingen of incidenten ‘zien als ‘les’ is slecht terug te zien in de werking van 

het proces (het lerende vermogen). Waar worden we nu beter aan de hand van ervaringen? Wie zorgt voor 

 
3 In bijlage 1 staat een schematisch overzicht van het lokettenlandschap. 
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de inbedding in het (initiële) onderwijs als voorbeeld? 

 

• De eenheden kennen verschillende niveaus in het mandaat als ‘bevoegd gezag’. Dat leidt tot brede uitleg 

van het advies of beperkte kennisopbouw bij dat bevoegd gezag. En eenduidigheid is dan regelmatig 

‘veelduidigheid’.  

 

• Leiderschap is als altijd een zeer relevant aspect van sturen op gewenst gedrag. Zoals beschreven in de 

brief aan de 2e kamer: ‘De aanpak van ongewenst gedrag moet altijd een prioriteit zijn voor leidinggevenden 

in de organisatie’. Net als het leeraspect voor de organisatie, is leren voor leidinggevenden essentieel: te 

weinig komt naar voren dat de NP hier op investeert. We staan wel 2 keer per jaar op de schietbaan, hoe zit 

dat met het onderhoud op integriteit? 

 

• De proactieve kant van het stelsel is slecht zichtbaar te maken; het collectief maken van lessen, incident 

afhandeling zit wel bij de experts, maar rolt niet door naar de rest van de organisatie. 

 

• De governance rond de Teams VIK bestaat uit een driehoek van beheer (Staf), beleid (VIKKS) en uitvoering 

(lijn). Er zit geen (naast) hoger niveau als eenduidig stuur op. Dit bemoeilijkt het maken en (laten) opvolgen 

van landelijke afspraken en werkwijzen. 

 

• De governance in het landschap van integriteit laat zich nog moeilijker duiden en is vooral collegiaal 

afstemmen. 

 

• De aanpak van anticorruptie is middels proeftuinen en enkele meer permanente samenwerkingsverbanden 

met de Rijksrecherche aangepakt. Daarbij nog richtend op de corrupte medewerker van de politie. Wat nog 

open ligt zijn de vervolgstappen naar de feitelijke ‘brokers/facilitators’, die corruptie veroorzaken. 

 

• ‘Leren, keren en weren’ (proactief en preventief) op gebied van anti-corruptie is bij uitstek een 

werkgeversverantwoordelijkheid, die nog in de kinderschoenen staat. Teams als Nemesis, TAC en TALO zijn 

goede vindplaatsen voor ervaringen die zeer bruikbaar zijn. 

 

• We kunnen veel leren van en delen met Defensie of andere overheden, bedrijven, alsook internationaal van 

collega-diensten. Dat vraagt wel om investeren in relaties, betrekken in denkfase. Tot nu is dat niet 

voldoende uitgenut of opgezet. De Rijksrecherche geeft aan graag hun inzichten te delen. 

 

Bovenstaande bevindingen geven aan dat we een klus hebben te klaren, zingevend dat zeker! 

Het vraagt ook even om stil te staan bij de kern (de WHY) van integriteit….  
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4. Integriteit als watermerk van de Nationale Politie. 

 

“ vaak zichtbaar, soms onzichtbaar, altijd voelbaar “  

 

Binnen de Nationale Politie heerst de breed gedragen opvatting dat integriteit een van de belangrijkste drijvers is 

onder ons werk, gesteld in onze kernwaarden. Het zorgt buiten (de samenleving) voor legitimiteit, vertrouwen 

en respect. Het thema werkt sterk door op reputatie en imago van de Nationale Politie. Het zorgt binnen voor 

een veilig en inclusief werkklimaat; voor ‘standing strong ‘ in een complex maar prachtig vak! 

 

Integriteit wordt het meest zichtbaar in ons individuele én collectieve gedrag (handelen en communiceren), dat 

vraagt dan ook een actieve(re) opstelling van iedereen.  

Integer zijn is geen rustig bezit, het behoeft elke dag voluit aandacht. Dat begint met de beleving: het hoofd, hart 

en buik gevoel. Maar ook beweging: door het collectief onderhoud van en sturen op afspraken en beleid, leren, 

verbeteren, maar bovenal samenwerken. De leiding in the lead, de medewerkers betrokken (ieder voor zich en 

met elkaar) en betrekken (medewerkersparticipatie), de nodige professionals inzetten op de juiste vraag en het 

juiste proces. 

 

De kern en daarom ook de titel van dit advies is hoe wij (de leiding) met onze mensen en onze mensen met 

elkaar (en met de burgers) omgaan, het gewenste gedrag vertonen en hoe we (allemaal) ongewenste 

gedragingen signaleren en oppakken. Dat kent geen alles of niets benadering, geen verdrinken in beleid. Of zoals 

een referent stelde: ‘maak het geen hutspot van concepten’.  

Het vraagt wel een scherper en meer vragend perspectief: wat is er te leren als we ons proactiever opstellen? En 

als dan een signaal binnenkomt de vraag stellen: wat is er aan de hand, wat maakt dat je dit gedrag vertoont? 

 

Integriteit is praktischer werkend en deelbaar te maken door het te vertalen naar 6 leidende principes. Anders 

blijft het een containerbegrip, waaraan iedereen zijn eigen uitleg geeft. Naast de definitie in het beleidsplan die 

natuurlijk het vertrekpunt is. Deze principes zijn de vertaling van de invalshoeken waaraan door vele 

gesprekspartners wordt gehecht. 

Deze principes houden de bedoeling scherp en zijn haakjes om ontwikkelingen te toetsen. Het is geen doel 

op zich om telkens alle principes overal op van toepassing te laten zijn of in gelijke waarde/mate.  
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5. Het integriteitstelsel als ECO-systeem: cyclisch en onderling afhankelijk. 

 

Hét integriteitstelsel bij de politie bestaat niet, de in elkaar hakende stelsels zijn veelomvattend. Ruim 40 loketten 

staan ter beschikking voor de medewerkers. Vanuit perspectieven zoals zorg, normenkader, lijn 

verantwoordelijkheid alsook bij externe instanties kunnen onze mensen terugvallen op professionals. Het 

ontbreekt aan een navigatiesysteem voor collega’s om in het juiste proces met hun vraag te komen. Of beter een 

receptionist die je ontvangt en aanmeldt bij het juiste loket met de juiste ticket! 

 

Gezien het belang én de omvang is het nodig dat te organiseren in een geüpgraded eco-systeem: in de relatie 

met elkaar en netwerken, continue de dynamiek brengen in die onderlinge afhankelijkheden. Dat is de theorie. 

 

In de praktijk is dit systeem zichtbaar te maken in het werkproces van proactie tot nazorg. Dit is geen nieuw 

proces, maar puur een logische en bestaande ordening. De processtappen zijn van toepassing op alle 

verschijningsvormen van (ongewenst) gedrag die in het stelsel thuis horen. 

 

 
 

 

De processtappen draaien om het actieve eigenaarschap: dat is dus niet alleen de lijnbaas of de 

(zorg)professional, maar ook de betrokkene zelf. En vooral in samenhang en samenwerking met elkaar. 

En: het radertje ‘Proactie’ is niet voor niets het grootst (na de kern van actief eigenaarschap)! Daar hoort de 

meeste werking vanuit te gaan… 
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6. Proces in werk vertaald. 

  

Middels de processtappen (raderen) is een werkblokken model opgezet.  

Dit is nadrukkelijk geen organogram of dienst!  

Het maakt in eerste aanzet inzichtelijk wat nodig is en is nog zeker niet volmaakt. Uit de analyse van het 

integriteitslandschap, de aanbevelingen van de review interne onderzoeken en diverse interviews zijn deze 

blokken tot stand gekomen. Het geeft de verschillende (deel) processen aan en de relevantie van interne en 

externe betrokkenen, communicatie en vertegenwoordiging in de maatschappij. Het is dus niet wat in één 

organisatie onderdeel zou moeten thuishoren; bv. onderzoek naar drijfveren van lekken kan prima bij de 

Politieacademie of buiten de NP. Het levert wel proactieve input. Daarnaast zijn een aantal werkblokken al deels 

georganiseerd.  

 

 
 

 

 

Elke werkblok kent een specifieke verdieping. Dat vraagt echt het gesprek en de afstemming met alle 

betrokkenen uit het stelsel.  
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7. Waar zitten de groeimogelijkheden? Wat is er nodig? 

 

“An ounce of prevention saves a pound of cases “ 

 

Als we integriteit als watermerk van onze NP en het ecosysteem omarmen (het waarom en de systematiek), 

vraagt het beweging (keuzes) om een groeisprong te maken. Kleine stapjes leiden doorgaans tot tijdelijke 

verbetering zonder het bestaande patroon te doorbreken. Als dat patroon nu niet wordt doorbroken, voelen 

mensen de noodzaak tot veranderen minder en vallen we snel terug in hoe we het al een tijdje doen. Het is geen 

‘jumping to solutions’, maar juist ‘ jumping to conclusions’.  

 

7a. Bepaal het stelsel/systeem. 

 

Voer een verdiepende, systemische analyse van het loketten landschap en stelsel uit op werking en resultaat.  

Bepaal dan welke afdelingen/teams bij het Integriteitstelsel horen en welke specifieke taak hebben ze en hoe 

verbinden ze zich met andere taken op het gebied van integriteit. 

 

Zorg voor regie op het te vormen systeem. 

 

7b. Meer leren, gerichter begrenzen. 

 

Unaniem is de opvatting dat we meer moeten focussen op leren(d vermogen) en minder via de disciplinaire 

afdoening zouden hoeven aanpakken. Moresprudentie, moreel beraad, cases als les en niet als incident zijn daar 

voorbeelden van. 

Niet alleen leren van repressie naar detectie en preventie, juist ook van proactie naar preventie. ‘it works both 

ways’. Proactie richt zich m.n. op ontwikkelen van onderzoek naar oorzaken, professionele standaarden, als ook 

riskmanagement en de rol van leiderschap. Preventie op aanleren, doorleren en afleren, zeker ook het bundelen 

van expertise en advies. En bovenal transparante communicatie.  

 

7c.  Mandaat en intake: Politiechef als formeel bevoegd gezag, leden EL als uitvoerend bevoegd gezag en 

sectorleiding als lijn- en zorgverantwoordelijken.  

 

Veel is gezegd over ‘triage’ of intake, het moment van de 1e inschatting op de belangrijkste vraag: wat is er aan 

de hand? De intake speelt een bepalende rol. Het is dus van het grootste belang dat moment beter te 

organiseren. De rollen van betrokkenen dienen helder te zijn.  

 

Dat begint bij het mandaat van het bevoegd gezag (de lijn). Beleg het mandaat op EL of directie niveau. Dat 

betrekt de EL of Directies, genereert urgentie en doet recht aan de impact die dit proces heeft op de 

medewerkers. Daarnaast geeft het de lijn vanaf sectorhoofd de ruimte de zorg naar betrokkene te regelen, maar 

ook naar eigen team/afdeling te organiseren zonder dubbele pet.  

 

We kunnen nooit wegblijven bij straffen. Of naar een 100% integere organisatie groeien, met 100% integere 

medewerkers. Een zeer klein deel van onze mensen zal ernstig plichtsverzuim of strafbare feiten plegen. Dat 

behoeft afdoening met rechtvaardigheid als centraal thema. Rechtvaardig voor betrokkene/dader en 

melder/slachtoffer. 

Geef de betrokkenen (lijn, melder en betrokkene) de ruimte gelijk aan het begin hun kant van het verhaal te doen 

in plaats van aan het eind van een vaak (te) lang proces. Zorg gedurende het proces voor regelmatige 

‘knijpmomenten’ waarin bezien wordt of de juiste stappen worden gezet. Aan het eind van het proces krijgt het 

bevoegd gezag een advies. 

 

Voor de intake zit een fase van verdieping: hou simpel wat simpel kan. Vaak kunnen gelijke gevallen op basis van 

eerdere besluiten verkort worden afgedaan. Dat vraagt een goed proces van behandeling. Dit wordt ook toepast 

in het stelsel geweldsaanwending. Zorg voor een toewijzingskader gebaseerd op kennis en kunde. 

Doorlooptijden en workload zouden zo moeten afnemen en de eenduidigheid neemt hierdoor toe. 

 

7d. Dichtbij uitvoeren van veelvoorkomende situaties, met de juiste distantie bij bijzondere situaties 

 

Gezien de werklast/aantallen cases (hoe onduidelijk de aantallen nog zijn), moet het kunnen om de disciplinaire 

en lichte strafrechtelijke onderzoeken lokaal uit te voeren. Kennis van lokale context, van de mensen, zorgt voor 

meer verbinding. Bij bijzondere disciplinaire situaties is al toegezegd, door de KC, dit centraal uit te voeren. 
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Een goed toewijzingskader is dan wel noodzakelijk: vergelijk VVC, HIC en Ondermijning. Dit bevordert weer de 

eenduidigheid. (zie hierboven) Overigens betekent dichtbij uitvoeren niet hetzelfde als dichtbij organiseren. 

 

7e. Beleid en uitvoering weer koppelen 

 

Bij de inrichting van de NP is gekozen voor de knip tussen beleid en uitvoering. Rond VIK is daar een tweede knip 

bijgekomen: beheer is belegd bij de Hoofden Staf. Deze driedeling werkt niet bepaald versterkend in zo’n 

specialistisch proces. Het gezamenlijk maken en uitvoeren van beleid verloopt stroef en teveel gescheiden.  

Dat maakt dat mede gezien de dynamiek van het proces en het relatief beperkte aantal spelers het goed mogelijk 

is dit weer samen te voegen.  

 

7f. Kies voor de koppeling functionele - en lijnsturing. 

 

Formeel is de Korpschef het boegbeeld en portefeuillehouder Integriteit (PFH). De PFH dient ook te zorgen voor 

integraliteit en samenhang van het hele stelsel. De realiteit vraagt om uitvoerende sturing. 

 

Het thema kent vele linken binnen en buiten de organisatie maar is niet op het niveau (van portefeuilles) van de 

Politiechefs geborgd. Gezien het belang van dit thema en de dynamiek, maar ook de doorzettingskracht rond 

ontwikkeling en beleid is dat een noodzaak. Helaas ontbreekt dat nu op de uitvoering.  

Ook het element van vertegenwoordiging speelt hier zeker mee. Dat is in essentie een trendbreuk voor de NP, als 

je het koppelt op het nevenschikkend niveau met de politiechef. 

 

De functionele ‘baas’ gaat m.b.t. de interne zaken over het proces en het resultaat, alsook de kwaliteit van de 

mensen en organisatie. Het levert een onafhankelijkere positie op. De verantwoordelijke brengt advies uit aan het 

bevoegd gezag, de Politiechef. Het 4-ogenprincipe is dan van toepassing. Dit geeft ook een oplossing voor de 

driedeling rond VIK zoals benoemd onder 7e. 

 

De lijnverantwoordelijkheid richt zich dan op een te vormen onderdeel, dat het beleid, ontwikkeling, het centrale 

team alsook de aanpak anti-corruptie organiseert. Kijkend naar het hele proces van integriteitsbevordering in een 

samenhangend systeem van loketten.  

 

7g. Denk na over hoe het toezicht wordt verbeterd. 

 

Verschillende stakeholders dragen de onafhankelijkheidsdiscussie aan. Concernaudit wordt gevraagd ingezet en 

de accountant wordt in de jaarverantwoording bediend. Het is aan te bevelen een goede verdieping te doen op dit 

vraagstuk. 
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8. (Scheiding) Disciplinaire en strafrechtelijke onderzoeken (w.o. anti-corruptie). 

 

Als je inzoomt op strafrechtelijke onderzoeken moet een juist onderscheid worden gemaakt in lichte, middelzware 

en zware zaken. Als op basis van een aangifte wordt gestart die rechtstreeks verband houdt met het werk van 

een collega kan dat een andere weging opleveren dan wanneer het in privé sfeer tot strafbare feiten leidt. De 

werkprocesgang van strafrechtzaken is een op een hetzelfde als voor disciplinair. De uitwerking van verdieping 

en uitvoering verschilt.  

De kwaliteit van de VIK onderzoekers richt zich in eerste aanleg op de kerntaak disciplinaire onderzoeken. 

Vaardigheden voor bijvoorbeeld ongewenst gedrag of zware strafrechtelijke onderzoeken verschillen wezenlijk. 

Zo ook voor de inzet op corruptie zaken. Dat leert de ervaring in de proeftuinen en de doorstart in Oost 

Nederland. Dat vraagt ook goede oplossing en afstemming met de Rijksrecherche en het Openbaar Ministerie. 

Het werkaanbod laat zich lastig voorspellen en dus vraagt dat wendbaarheid en opschaalbaarheid bij de te kiezen 

constructie. Samen met een logisch aansluiten op werkverbanden van partners op dit thema. 

In proeftuinen is ervaring opgedaan met regie van VIK en inbreng van DRR en DRIO, of Rijksrecherche met 

inbreng van NP. Dat zijn tot nu toe hulpconstructies, die overigens prima werken. Het vraagt wel een doorstap. 

De aanpak van de anticorruptie is een aanjager geweest. De verwachting is gerechtvaardigd dat dit vaker gaat 

voorkomen en op meer plekken. Wachten op capaciteit is een slechte raadgever: het gaat immers om majeure 

zaken. 

Dat geeft ook direct het belang aan: zodra er sprake is van ondermijning, waarbij corruptie wordt aangetoond, 

vraagt dat een ander skills niveau. Meer op het niveau van de driehoek Intel, Opsporing en Expertise. Hiermee 

sluit je aan op de beweging uit de Houtskoolschets. 

 

Ook hier helpt het te maken toewijzingskader. 

Inzake VVC kan je veel verkort afdoen op basis van eerdere zaken; de HIC en Ondermijnings-varianten vragen 

vaak een voorbereiding en zeker grotere betrokkenheid van RR en OM. En goede ontwikkeling is het benoemen 

van een VIK-OvJ per parket. Samen met OM vraagt dit nog een verdiepingsslag.  

 

De oplossing ligt voor de hand aan te sluiten op de resortsindeling van de Rijksrecherche. Met teams die als TGO 

Corruptie (omvang te bepalen) bijstand verlenen aan de Rijksrecherche. Dat vraagt wel van prioritering op inzet 

NP breed. En afspraken vooraf over kwaliteit en levering, zaak gestuurd dus en ’on demand ‘. 
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9. Tenslotte. 

 

De afgelopen 3 maanden leverde veel mooie (gespreks)momenten op: bezieling en beleving bij velen is op dit 

thema zeer aanwezig. Dat maakt het zeker niet een gemakkelijk thema. Integriteit is nooit af, het vraagt continue 

aandacht en vooral leiderschap.  

Toch is stroomlijning echt nodig: om de energie te geleiden die er is, meer op te wekken en te gebruiken. Energie 

is echter niet gratis, een goed en veilig (werk)klimaat vraagt investering. 

Het moment is daar om vanuit de kernwaarden echt te groeien en nog beter te worden op dit belangwekkende 

thema. Adviezen zijn natuurlijk ‘raadgevingen’. Het zegt ook wat je het best kan doen vanuit ons perspectief. 

Met die intentie is dit advies om onze integriteit te bevorderen gedaan, want:  

Dát verdienen onze mensen, dát verdient de Nationale Politie…. 
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Bijlage 1. Overzicht loketten 

 

 

 

 
 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Leidinggevende: 

Uitgangspunt is dat de leidinggevende het eerste 

aanspreekpunt is van de medewerker die een 

vraag heeft.  

 

Werkgever – werknemer relatie: 

• HR-adviseur 

• Arbeidsdeskundige 

• Servicedesk HR 

• Uitingen van ongenoegen, Programma 

Bijzondere zorg 

• Bezwaar en beroep tegen rechtspositionele 

beslissingen, Bezwaar en Adviescommissie 

• De ondernemingsraden van de afzonderlijke 

eenheden en de Centrale 

Ondernemingsraad 

 

Zorg en ondersteuning: 

• VGW-team 

• Arbeidsdeskundige 

• Bedrijfsarts 

• Team Beroepsrisico 

• Casemanager Beroepsrisico 

• Casemanager GTPA 

• Bedrijfsmaatschappelijk werker 

• Eenheidspsycholoog 

• Geestelijk verzorger 

• Programma Bijzondere Zorg 

• Mediator 

• Coach 

• Team Sociale Zekerheid 

 

 

Netwerken: 

• Netwerken Divers vakmanschap 

 

Onderlinge bejegening: 

• Vertrouwenspersoon Grensoverschrijdende 

Omgangsvormen en Klachtencommissie 

Omgangsvormen en Sociale Veiligheid 

• Klachtbehandelaar VIK 

• Programma Bijzondere Zorg 

• Mediator 

 

Normen en misstanden: 

• Afdelingen Veiligheid, Integriteit en Klachten 

(VIK) 

• Vertrouwenspersoon Integriteit (VPI) en 

Landelijk Meldpunt Misstanden (LMM) 

• Vertrouwenspersoon Grensoverschrijdende 

Omgangsvormen 

 

 

Via de eerste ring kan de medewerker terecht bij 

een loket in de tweede ring dat buiten de politie is 

gepositioneerd: 

• Ombudsfunctionaris Politie 

• Nationale Ombudsman 

• Huis voor Klokkenluiders 

• Steunpunt Ambtenaren in mediastorm 

• Meld misdaad anoniem 
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Bijlage 2. Verantwoording advies 

 

Aan de hand van onderstaande korte samenvatting wordt inzicht gegeven in het gelopen proces van verkenning 

tot advies. 

  

Bouwteam 

Bij de aanvang van de opdracht speelveld analyse van het integriteitstelsel én ontwikkeling van een anti-corruptie 

voorziening is er een bouwteam opgestart met diverse relevante betrokkenen uit de organisatie. Het bouwteam 

bestaat uit vertegenwoordigers uit o.a. het PDC, VIKKS, ‘de lijn’ en opsporing.  

Bij de samenstelling van het bouwteam is gekeken naar een logische vertegenwoordiging van verschillende 

organisatie onderdelen en kwaliteiten die bijdragen aan een deugdelijke analyse en breed gedragen advies. 

Vanuit het bouwteam zijn binnen ieders expertise of organisatie onderdeel (eerste) stappen gezet in de 

verkenning van het integriteitstelsel en het ophalen van de behoefte vanuit de organisatie op dit thema. Daarbij is 

ook gekeken naar externe organisatie, de wetenschap en internationale perspectieven. 

Het bouwteam heeft zicht georiënteerd op de 3 opdrachten zoals beschreven in hoofdstuk 2 en onderzocht welke 

samenhang hierin aan te brengen is. Hier is ook de brede discussie betrokken van de loketten (omdat dit ook om 

de medewerkers gaat) van de loketten, het oppakken van klachten van (ex)medewerkers, het actief nemen van 

de werkgeversverantwoordelijkheid als het gaat om corruptie. Integriteit in de breedste zin van het woord. 

Hierbij richt het bouwteam zich vanuit het strategisch perspectief op het integriteitstelsel als geheel. De voorzitter 

van het bouwteam is opdrachtnemer van de opdrachten zoals beschreven in hoofdstuk 2 en stemt af met Lid 

Korpsleiding Hanneke Ekelmans.  

 

Regiegroep Review Interne onderzoeken 

De regiegroep review interne onderzoeken richt zich in eerste instantie op de aanpak van de aanbevelingen uit de 

review interne onderzoeken en vertegenwoordigt onder andere de sectorhoofden staf én de teamchefs VIK uit de 

organisatie. De voorzitter van de regiegroep is ook voorzitter van het bouwteam zodat nauwe betrokkenheid en 

overlap georganiseerd is met het bouwteam en het voorliggende advies. 

Gezien de onderlinge afhankelijkheid tussen de aanbevelingen Review interne onderzoeken en de daaruit 

voortvloeiende deelopdrachten én het richtinggevend advies ten aan zien van het integriteitstelsel wordt de 

regiegroep, na afstemming met de opdracht gever, zoveel mogelijk geconsulteerd op de ontwikkelingen ten aan 

zien van het voorliggend advies. Na besluitvorming over het richtinggevend advies zal worden bezien of beide 

gremia kunnen worden samengebracht in één adviesteam / stuurgroep. 

 

Consortium 

Er is een samenstelling van een consortium ontwikkeld, bestaande uit intern en externe partners en betrokkenen, 

maar nog niet bijeengekomen. Door middel van bevraging van individuele leden vindt er brede betrokkenheid en 

vertegenwoordiging uit een brede interne en externe doelgroep plaats. Zodra het weer mogelijk is zal het 

Consortium bijeen worden gebracht en verder betrokken worden bij de aanpak, vorm, werking en samenstelling 

van het integriteitstelsel en de anti corruptie aanpak. 

 

Methodiek 

Het analyseren van het integriteitstelsel en komen tot een advies voor verbetering vraagt een methodische 

benadering. Het bouwteam heeft dit opgebouwd aan de hand van de DMAIC-cyclus; 

• Definiëren waar het speelveld uit bestaat, welk beleid er al is en het vinden van de samenhang. 

• Ophalen van data, vergelijkingen met andere processen en organisatie en ingezette ontwikkelingen in beeld 

krijgen. (Wat is er, hoe is het georganiseerd en waar is behoefte aan?) 

• Analyseren, ordenen en duiden van deze opbrengst  

• Om vervolgens  aan de hand van de analyse te beoordelen wat er nodig is om te kunnen verbeteren. En te 

komen tot een realistisch, breed gedragen (strategisch) advies. 
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Interviews 

Ten aanzien van alle onderdelen van deze cyclische methodiek is gekozen voor een groot aantal interviews De 

geïnterviewde zijn bevraagd op hun visie en beleving van het stelsel, het beleid, de ontwikkelingen, behoefte en 

meegenomen in de analyse en totstandkoming van het advies. Hierdoor kon de analyse en het advies gaande 

weg worden bijgesteld en aangescherpt. 

 

Hieronder een opsomming van de functies/ organisaties waar contact mee is gelegd en in diverse gevallen een 

voortdurend dialoog mee wordt gehouden. 

 

Teamchefs Vik en hoofden Staf 

Hoofd staf KL 

Coördinatoren VIKKS 

Voorzitters vakbonden  

Voorzitter COR  

Referent Korpsleiding 

Rijkrecherche  

Ombudsfunctionaris Politie 

Hoofden Operatiën  

Politiechefs 

Arbeidszaken / Landelijk Strafmaat Overleg 

Beleid Interventie Team Korpsstaf 

PFH Ethiek en Privacy 

Betrokkenen Review Interne Onderzoeken 

PFH Anti-corruptie OM / landelijk Parket 

Recherche Officier van Justitie 

Inspectie Justitie en Veiligheid 

Interim Hoofd Concernaudit 

Directie Communicatie 

Politieacademie 

PDC 

Betrokkenen (collega’s) 

 

 

 

 

 

Centrale Organisatie Integriteit Defensie 

FIOD 

Kmar 

Voorzitter Commissie Integriteit Ministerie J&V 

Hoofd Compliance ING 

Dhr. Chris van Dam 

Inspecteur-generaal J&V 

Wetenschap 

Gemeente 

Zorgsector 

Cie. Integriteit Tweede Kamer 

Commerciële bedrijven (bv Coca Cola, 

Siemens) 

Internationale verkenning  

DJI 

  

 

Documentverkenning 

 

Naast de interviews is er ook een veelvoud aan documenten gebruikt in de verkenning. Een indicatie van deze 

documentatie: 

Integriteitsbeleid, Samen integer (2019) 

Standaardisatie, Kwaliteit en leren (2010) 

Review; Kwaliteit interne onderzoeken; Monique Mos (2020) 

Contouren vernieuwd stelsel; Minister J&V( 2020) 

Zorg voor politiële integriteit: Disciplinaire onderzoeken onder de loep. 

Ambitiedocument Integriteit Rijk 

Rapport commissie Giebels (2019) 

Jaarverslag Integriteit commissie J & V (2021)  



  Omdat het om ónze mensen gaat… 
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Jaarverslag Ombudsfunctionaris politie (2020) 

Brandbrief Integriteit: Regeerakkoord (2021) 

Notitie  

 

Voortgang 

Na de afronding van het advies zullen er door het bouwteam nog diverse interviews plaatsvinden en de opbrengst 

hiervan zal worden gebundeld ten behoeve van de verdere ontwikkelingen ter verbetering van het 

integriteitstelsel. 

 

 

 

5.1.2.e
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- Zet in op verbetering van het nakomen van 

bestaande afspraken en beleid; 

- De mondelinge toelichting schept een ander beeld 

dan uit de geschreven teksten gelezen kan worden 

(tekst wordt verschillend geïnterpreteerd) ; 

- Waarom wordt op dit thema gekozen voor een 

ander organiseerprincipe als tot nu toe te doen 

gebruikelijk is; 

- Zorg over de extra capaciteit die de voorgestelde 

voorziening weer kost (bovenop bestaande centrale 

VIK KS); 

- Ongewenste omgangsvormen en 

normoverschrijdend gedrag zou meer aandacht 

moeten krijgen; 

 

Desgevraagd geeft dhr. De Vries een toelichting op de 

gekozen structuur. Governance gaat over sturing van je 

organisatie en hierover kun je alle afspraken maken die je 

wilt. Vormen van functionele sturing zijn er al: vakbaas  

(hoe) en operationele baas (wat). Denk bijvoorbeeld aan 

de Informatieorganisatie. 

Hij benadrukt dat de kernvraag is: willen we iets 

aanvullends organiseren in gezamenlijkheid om het geheel 

te verbeteren? Hij bemerkt dat er soms gereageerd wordt 

vanuit beperkt zicht. Het gaat over de totale keten. Het 

grote geheel moet worden bezien en daarvoor kan 

functionele sturing een oplossing zijn. Dit is nu het 

momentum om iets te organiseren wat het totale proces 

echt gaat verbeteren, want dat is in zijn optiek wel echt 

nodig. Ook in het kader van permanent verbeteren en 

leren. 

Tot slot merkt hij op: We hebben vele soorten van beleid 

en initiatieven in deze. Het is allemaal ontwikkeld en er zijn 

veel initiatieven om dit verder vorm te geven. Dit heeft 

echter nog niet echt geleid tot wezenlijke korpsbrede 

verbeteringen. Zaken zijn nog onvoldoende gestroomlijnd. 

Ook in het kader van rechtsgelijkheid. Dit maakt ons 

kwetsbaar. Ons op dit moment per eenheid alleen richten 
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op verbetering / aanpak van de bestaande afspraken is 

niet voldoende.  

Dhr. Van Essen benadrukt dat het met name van belang is 

om de regie inzake verbeteringen in eigen hand te houden. 

De externe druk is groot. Maar dit betekent dat we iets 

extra’s nodig hebben. Dit gaat verder dan klassieke 

programmasturing. 

Maar uiteindelijk blijft de verantwoordelijkheid / het 

mandaat bij de pc.  

Vanuit het KMTO worden vervolgens o.a. de volgende 

noties naar voren gebracht: 

- Let bij uitvoering van de voorstellen op dat er wel 

sprake blijft van de juiste uitvoering door een 

volwassen relatie met elkaar te blijven houden (niet 

zaken overnemen van lokaal naar centraal); 

- Noodzaak voor afbakening van de centrale rol: wat 

wel en wat niet? 

- Nogmaals wordt nadrukkelijk gesproken over 

terminologie en gekozen metaforen; 

 

Dhr. Van Essen benadrukt dat de noodzaak van een 

(hulp)structuur nodig is, mede omdat het ons de afgelopen 

7 jaar (nog) niet gelukt is om eenduidigheid en 

kwalitatieve verbetering te verkrijgen. Dit is met name ook 

belangrijk vanuit het feit dat de problematiek veel breder is 

dan slechts disciplinaire onderzoeken.  

 

Resumerend wordt uiteindelijk geconcludeerd: 

1. De noodzaak tot het inregelen van een continue 

compliance proces bij interne zaken wordt gedeeld; 

2. De term ‘Functionele sturing’ moet anders worden 

beschreven; meer passend bij de bestaande 

governance structuur, de term compliance kan 

daarbij leidend zijn. (Punt 3 van de getoonde sheet) 

3. KMT draagt de gezamenlijke boodschap van nut en 

noodzaak uit; 

4. Over verder besluitvorming op papier wordt nog 

nader afgestemd binnen de KL, waarin specifiek 
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meegenomen wordt punt 3 mandaat van de EL tov 

SH (ook in het kader van de lopende proeftuinen in 

3 eenheden die nu loopt) als de genoemde punten 1 

en 2 van dit resume. 

5. Bij het in te zetten verbeter traject gaat het vooral 

over: rechtvaardigheid, eenduidigheid menselijke 

maat, professionele maat, lerend vermogen, 

transparantie als leidende principes. 

6. Vooralsnog wordt het voorliggende advies alleen op 

het punt van functionele sturing teruggenomen. Het 

gaat vooral om het auditen of men zich houdt aan 

de gemaakte afspraken (compliancy)  

7. Er is overeenstemming over het te vormen centrale 

onderdeel en het inregelen van het 4-ogen principe 

als essenties van de verandering (punt 1 en 4 van 

de behandelde sheet). 

8. Tot slot dient ter verdere uitvoering een 

kwartiermakersorganisatie te worden ingericht, 

waarin tevens de formatie van VIK KS wordt 

opgenomen.  

4. Dhr.  Normering fysiek 

geweld 

Het KMTO 

Neemt kennis van bijgevoegd 

memo inzake de in 2020 

opgeworpen vraag of de 

toepassing van fysiek geweld 

door onze geweldsbevoegde 

collega’s nader genormeerd moet 

worden. 

Geen bijzonderheden. 

 

5.  KMT Overzicht verzonden 

stukken 

Geen bijzonderheden. 

6. KMT Rondvraag/mede-

delingen 

5.1.2.e

Niet onder reikwijdte
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Risicoanalyse Integriteit en Ondermijning   afdeling Generieke Opsporing Zeeland-West Brabant  

Vertrouwelijk – voor interne discussiedoeleinden  2 

Managementsamenvatting 

 
Van half oktober tot half december 2021 heeft een analistenteam bestaande uit G&I-medewerkers en 

medewerkers van de nationale politie, eenheid Zeeland-West-Brabant, een risicoanalyse integriteit en 

ondermijning uitgevoerd. Hiertoe zijn 20 medewerkers van de afdeling Generieke Opsporing geïnterviewd. 

De analyse heeft geleid tot enkele, onderling verweven conclusies, die hieronder worden samengevat.  

 

Politiewerk is van nature, altijd en overal kwetsbaar als het gaat om integriteit en ondermijning. De redenen 

voor deze inherente kwetsbaarheid zijn even voor de hand liggend als essentieel voor alle vormen van 

politiewerk. De politieorganisatie in zijn geheel heeft vergaande bevoegdheden. Evenals individuele 

politieambtenaren. Zij hebben te maken met strikte wet- en regelgeving en er worden met regelmaat 

beslissingen genomen zonder dat ruggespraak mogelijk is. Ook hebben ze ambtshalve contact met 

criminogene omgevingen en hebben de werkzaamheden die ze uitvoeren, relevantie voor criminelen.  

 

De afdeling Generieke Opsporing heeft ook te maken met de beschreven elementen van inherente 

kwetsbaarheid en combineert deze met, zoals in het vervolg van deze rapportage zal blijken, meer 

specifieke kwetsbaarheden en risico’s die samenhangen met het proces van onderzoek. De 

werkzaamheden van de afdeling zijn dan ook kwetsbaar te noemen. Er bestaan voor medewerkers van de 

afdeling reële integriteitsrisico’s die samenhangen met ondermijning. Juist medewerkers die dergelijke 

kwetsbare politie-activiteiten uitvoeren, verdienen een optimale bescherming. De risicoanalyse laat zien 

dat de afdeling Generieke Opsporing drie structurele obstakels kent, die een optimale beheersing van 

risico’s in de weg staan:  

• overbelasting en kwalitatieve en kwantitatieve onderbezetting 

• onvoldoende structurele aandacht voor integriteits- en ondermijningsrisico’s  

• zwakten in de administratieve organisatie en interne controle.  

 

De risicoanalyse heeft een aantal risico’s aan het licht gebracht op het gebied van integriteit en 

ondermijning. De meest urgente ondermijningsrisico’s bevinden zich op het terrein van het doorspelen van 

politie-informatie, het bewust wegkijken of het anderszins beïnvloeden van opsporingswerkzaamheden. 

De waarschijnlijkheid van deze risico’s wordt tot op heden beperkt geacht, maar zeker niet nihil, terwijl de 

impact ervan, als het zich voordoet, zeer groot is, voor iedereen. De risico’s zijn daardoor ernstig te noemen. 

De beheersing is verre van optimaal. Over het algemeen worden de overige gevonden integriteitsrisico’s 

als minder urgent ingeschat maar wel als waarschijnlijk. Denk aan slordige omgang met gevoelige 

informatie en het onbewust schenden van niet-gekende regels. Voor diverse vormen van interpersoonlijke 

risico’s als pesten en buitensluiten zijn aanwijzingen gevonden, maar voor deze risico's is een nadere 

analyse noodzakelijk. Het risicoprofiel van de afdeling Generieke Opsporing wordt verder negatief 

beïnvloed door een aantal risicoverhogende factoren, waaronder het toegenomen thuiswerken, vormen 

van professionele teleurstelling, een lage meldingsbereidheid en tekortschietende voorlichting aan en 

begeleiding van medewerkers. 

 

Dit alles kan nu en in de toekomst belangrijke, nadelige gevolgen hebben. De medewerkers van de afdeling 

Generieke Opsporing zijn niet voldoende beschermd; noch tegen de verleidingen die het werk met zich 

meebrengt, noch tegen schijn of lastig weerlegbare beschuldigingen. Dit kan leiden tot meer 

integriteitsschendingen, die grotendeels onder de radar blijven omdat tegelijkertijd de bereidheid om te 

melden laag is. Schendingen kunnen voortwoekeren en tot incidenten leiden. Een en ander kan het 

vertrouwen van politiemedewerkers en burgers in de politieorganisatie en daarmee in de overheid 

ondergraven en ongewenste uitstroom (of uitval) van waardevolle collega’s bevorderen. De aangetroffen 

risico’s kunnen daarnaast een aantasting van de daadwerkelijke en gepercipieerde veiligheid van de burgers 

van de regio Zeeland-West-Brabant betekenen.   
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1. Inleiding 
 

Het aanpakken van ondermijning, van lucratieve netwerken en van patronen achter de georganiseerde 

criminaliteit is al geruime tijd een belangrijk aandachtspunt voor de politie. Dit geldt zeker ook voor 

de politie-eenheid Zeeland-West-Brabant. De regio is door de geografische ligging, met de 

nabijgelegen haven van Vlissingen en Antwerpen, het buitengebied en het grensgebied, een 

aantrekkelijke regio voor criminele netwerken en ondermijnende criminaliteit.  

 

De vergaande verdringende en onrechtvaardige effecten van onder- en bovenwereld, en ook de 

antidemocratische inmenging in de samenleving staan het functioneren van de overheid in de weg. 

Het vertrouwen (en voortbestaan) van de rechtsstaat en de gerechtigheid in de samenleving staan als 

gevolg van ondermijnende criminaliteit dan ook onder druk. 

 

Het bestrijden van ondermijnende criminaliteit vraagt veel van de politie. De politie heeft een 

offensieve taak als het gaat om ondermijning en tegelijk een defensieve taak. De politie moet weerbaar 

zijn tegen pogingen van oneigenlijk beïnvloeden, binnendringen en het ondermijnen van haar 

effectiviteit. Het bestrijden van ondermijnende criminaliteit vraagt in het bijzonder veel van de 

afdelingen en teams binnen de politie die hier dagelijks mee bezig zijn. Het werk brengt risico’s met 

zich mee, ook op het gebied van integriteit in relatie tot ondermijning.   

 

1.1 Opdracht 

Tegen deze achtergrond is Governance & Integrity (G&I) in het voorjaar van 2021 benaderd door de 

teamchef Veiligheid, Integriteit & Klachten van de politie-eenheid Zeeland-West-Brabant met het 

verzoek om een risicoanalyse uit te voeren naar het proces van onderzoek in relatie tot integriteit en 

ondermijning. Afgesproken wordt dat de risicoanalyse zich richt op de afdeling Generieke Opsporing.  

 

Centraal staat de vraag: op welk moment in het onderzoeksproces kunnen medewerkers van de 

afdeling Generieke Opsporing in verleiding komen? Om informatie door te spelen bijvoorbeeld. Op 

welk moment in het onderzoeksproces kunnen medewerkers onterecht worden beschuldigd? 

Bijvoorbeeld van wegkijken of van het wegmoffelen van informatie. Op welk moment in het 

onderzoeksproces is er een mogelijkheid voor anderen, derden, om een schending te begaan? Denk 

aan het onder druk zetten of bedreigen van politiemedewerkers. Tussen deze drie soorten risico’s 

bestaat overlap: daar waar medewerkers in verleiding kunnen komen, bijvoorbeeld omdat de controle 

op het uitvoeren van werkzaamheden beperkt is, kunnen zij ook makkelijk worden beschuldigd, van 

wegkijken bijvoorbeeld, of onder druk worden gezet door derden.   

 

Naast het op deze drie niveaus in kaart brengen van integriteitsrisico’s die samenhangen met 

ondermijning, worden risicoverhogende factoren in beeld gebracht. Factoren die de bestaande risico’s 

verhogen of verlagen. In de rapportage worden uiteraard ook aanbevelingen gedaan om de gevonden 

risico’s naar de toekomst (beter) te kunnen beheersen.  

 

De risicoanalyse is om nog een andere reden belangrijk voor de eenheid Zeeland-West-Brabant. De 

eenheid ziet de uitvoering ervan als een pilot om te beoordelen of het instrument risicoanalyse een 

waardevolle toevoeging is op haar dienstverlening. In dat kader wordt afgesproken om twee 

politiemedewerkers mee te nemen in alle fases van het proces, zodat zij de eerste basisvaardigheden 

ontwikkelen om op termijn zelf risicoanalyses uit te kunnen voeren.  
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De afdeling Generieke Opsporing is opgebouwd uit: Team Opsporing, Team Grootschalige Opsporing, 

Team Werkvoorbereiding en Team Rechtshulp. De afdeling heeft als kerntaak om de zware, 

georganiseerde en ondermijnende criminaliteit aan te pakken. De afdeling houdt zich daarnaast bezig 

met delicten als moord en doodslag en coldcase-onderzoek.  

 

1.2 Uitvoering 

In de periode van half oktober tot half december 2021 is er in totaal met 20 medewerkers van de 

afdeling Generieke Opsporing gesproken. Eenieder die een uitnodiging heeft ontvangen voor een 

gesprek, heeft daaraan zijn of haar medewerking verleend. Er is gesproken met operationeel 

specialisten, (plaatsvervangende) teamleiders, data-analisten, teamleden tactische generieke 

opsporing, tactisch coördinatoren, generalisten tactische opsporing, recherche-assistenten, 

beslagcoördinatoren en teamleden CAT.   

 

G&I kijkt met genoegen terug op de constructieve samenwerking met de twee politiemedewerkers en 

dankt hen voor hun bijdrage.  

 

1.3 Enkele kanttekeningen bij het instrument Risicoanalyse Integriteit  

Om de bevindingen in deze rapportage goed te kunnen interpreteren, is het uiterst belangrijk dat de 

lezer kennisneemt van het volgende: 

• De RIO heeft het karakter van een uitzonderingsrapportage. Dit impliceert dat in de rapportage 

slechts elementen zijn opgenomen, die als risico of zwakke plek in het proces worden beschouwd. 

Risico’s die we als voldoende beheerst beschouwen, zijn niet of beperkt opgenomen, net als goed 

functionerende beheersmaatregelen. Dit betekent ook dat wij er niet naar streven een volledige 

beschrijving te geven van alle werkprocessen. 

• De RIO is een preventief instrument dat gericht is op bescherming van medewerkers en 

organisatie tegen verleidingen, schendingen en onterechte beschuldigingen.  

• De analyse is niet gericht op personen, niet op veroordelen of straffen, maar op 

organisatieontwikkeling. De als risico’s omschreven situaties zijn geen feitelijk geconstateerde 

integriteitsschendingen.  

 

1.4 Leeswijzer  

We beginnen de rapportage in hoofdstuk 2 met het beschrijven van de inherente kwetsbaarheid van 

het politiewerk. Daarna zetten we in hoofdstuk 3 uiteen welke drie structurele problemen de 

beheersing van risico’s bemoeilijken. In hoofdstuk 4 gaan we in op een aantal risicoverhogende en 

risicoverlagende factoren. In hoofdstuk 5 staan twee risicomatrices afgebeeld. Eén gaat over de 

gevonden ondermijningsrisico’s, de andere over de vastgestelde integriteitssrisico’s. In hoofdstuk 6 

beschrijven we de gevolgen van de geconstateerde risico’s. We besluiten de rapportage in hoofdstuk 

7 met een reeks aanbevelingen.   
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Woord van dank 

 

Uiteraard had de risicoanalyse niet uitgevoerd kunnen worden zonder de medewerking van de 

geïnterviewden. Het team van risicoanalisten is hen daarvoor erkentelijk. Allen hebben ons na een 

hartelijke ontvangst ruimhartig, open en constructief deelgenoot gemaakt van hun werkpraktijk in 

relatie tot integriteit en ondermijning, hun ervaringen tot dusver, van de zorgen die zij hieromtrent 

hebben, en van de oplossingen die zij zien om bepaalde (integriteits)risico’s beter te beheersen.  

 
 
  



Risicoanalyse Integriteit en Ondermijning   afdeling Generieke Opsporing Zeeland-West Brabant  

Vertrouwelijk – voor interne discussiedoeleinden  7 

2. Inherente kwetsbaarheid 

 
 

Het werk van de politie is inherent, dat wil zeggen altijd en overal, kwetsbaar als het gaat om integriteit, 

ook in relatie tot ondermijning. Deze inherente kwetsbaarheid van politietaken komt onder andere 

voort uit de specifieke bevoegdheden die samenhangen met het geweldsmonopolie. De politie in zijn 

geheel, maar ook individuele politieambtenaren hebben vergaande bevoegdheden en kunnen actief 

ingrijpen in de vrijheid en veiligheid van burgers. Deze machtspositie maakt politieagenten altijd en 

overal kwetsbaar voor verleidingen die het hebben van de bevoegdheden met zich meebrengen 

(bijvoorbeeld voor misbruik), maar ook voor de schijn en soms lastig weerlegbare beschuldigingen 

daarvan.  

 

De werkzaamheden van politiemedewerkers is sterk gereguleerd, een situatie die burger en agent 

bescherming biedt, maar zo nu en dan ook als beklemmend of hinderend kan worden beschouwd. Ook 

omdat deze regels niet gelden voor of (gemakkelijk) worden omzeild door criminele 'tegenstanders'. 

Deze ongelijke strijd zet de moraal en de compliance van wet- en regelgeving niet zelden onder druk.  

 

De inherente kwetsbaarheid wordt verder vergroot doordat op veel plaatsen altijd of regelmatig alleen 

of met een klein team snel en zonder dat ruggespraak mogelijk is, beslissingen met vergaande gevolgen 

moeten worden genomen, in bijna altijd complexe situaties. Iedere zo genomen beslissing draagt het 

risico op fouten in zich, brengt verleidingen met zich mee en kan onderwerp worden van schijn of 

beschuldiging.  

 

Uiteraard wordt de inherente, natuurlijke kwetsbaarheid van het politiewerk in het algemeen verder 

vergroot doordat medewerkers zicht hebben op, verkeren in de nabijheid van, toegang hebben tot en 

ambtshalve in contact staan met criminelen en/of hun directe omgeving. In het meest extreme geval 

worden ze gevraagd in die omgeving op te gaan. Tot slot hebben de werkzaamheden, de onderzoeken 

en de informatie die daarmee gemoeid is, relevantie voor criminelen (en andere ondermijners). Het 

frustreren van lopende onderzoeken, het verkrijgen van informatie over henzelf of anderen, kan voor 

criminelen van levensbelang zijn. Terwijl zij in termen van geld, geweld en mensen over de middelen 

beschikken om politiemedewerkers te verleiden, onder druk te zetten of te bedreigen.      

 

Voor het werk van de afdeling Generieke Opsporing gelden bovenstaande, inherente kwetsbaarheden 

uiteraard ook. Door de aard van het werk zijn ze bij sommige activiteiten van de afdeling zelfs 

prominenter dan bij andere politieonderdelen.  

 

Naast inherente kwetsbaarheden kent de afdeling Generieke Opsporing ook specifieke 

kwetsbaarheden en risico’s die niet zozeer algemeen van aard zijn, maar voortkomen uit de specifieke 

taak van de afdeling, de gekozen aanpak en de inrichting van afdeling, bijvoorbeeld in termen van 

werkprocessen. In deze rapportage zullen we ons verder focussen op de specifieke kwetsbaarheden 

en risico’s van de afdeling Generieke Opsporing.  
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3. Drie structurele problemen die de beheersing bemoeilijken 
 

3.1 Inleiding  

In het vorige hoofdstuk is de algemene kwetsbaarheid besproken die het werk van de politie kenmerkt. 

Juist inherent kwetsbare processen dienen goed te worden beheerst om optimale bescherming van 

medewerkers mogelijk te  maken. Dat geldt evenzeer voor de processen van de afdeling Generieke 

Opsporing. Interviews leiden tot de constatering dat drie organisatie-aspecten binnen de afdeling 

Generieke Opsporing optimale beheersing van integriteitssrisico’s die samenhangen met 

ondermijning,  structureel in de weg staan:  

• Onvoldoende structurele naar binnen gerichte aandacht voor integriteits- en 

ondermijningsrisico’s;  

• Ervaren overbelasting en (kwalitatieve en kwantitatieve) onderbezetting;  

• Administratieve organisatie en interne controle (AO/IC) kennen zowel in opzet als in werking op 

punten zwakten.  

 

Deze drie structurele problemen worden hieronder één voor één besproken. 

 
3.2 Onvoldoende structurele naar binnen gerichte aandacht voor integriteit en ondermijning 

Wat uit de gevoerde gesprekken naar voren komt, is dat medewerkers van de afdeling vooral naar 

buiten zijn gericht. Of, zoals enkele keren werd opgemerkt of beaamd: 'We zorgen goed voor de 

buitenwereld, maar niet (zo) goed voor onszelf'. Het vangen van ‘boeven’ staat voorop en dat doe je 

vooral buiten. Daar is de energie vooral op gericht. Hoewel deze gerichtheid naar buiten logisch, 

lovenswaardig en noodzakelijk lijkt, gaat hij in het geval van de afdeling gepaard met onvoldoende 

structurele naar binnen gerichte aandacht voor integriteit in relatie tot ondermijning. Aandacht die er 

is, is er af en toe en partieel: niet structureel en vaak enkel gefocust op bepaalde risico’s (zoals 

onzakelijke bevragingen) en minder op specifieke, bij de taak van de afdeling horende risico’s. Hoewel 

bijna iedereen de kwetsbaarheid begrijpt en belang hecht aan het thema integriteit in relatie tot 

ondermijning is er niet altijd tijd, prioriteit of gelegenheid om hier bij stil te staan. Laat staan om vooraf 

en vanuit de eigen werkprocessen na te denken over de vraag hoe collega’s van de afdeling Generieke 

Opsporing in een onderzoek (nog beter) kunnen worden beschermd.  

 

Uit de gesprekken komt naar voren dat de kennis en het bewustzijn van regelgeving op het gebied van 

integriteit in relatie tot ondermijning en de gedragscode gebrekkig is. De bereidheid om twijfels te 

bespreken of zelf te melden, is beperkt. De drempel naar het VIK lijkt hoog. Mensen associëren het VIK 

vooral met 'onzakelijke bevragingen', vanwege een workshop die recent over dit thema is gehouden. 

Hoewel iedereen begrijpt dat goede voorlichting op dit thema 'per ongelukjes' en verleidingen 

vermindert, worden andere onderwerpen belangrijker gevonden en gemist. Er worden ervaringen 

gedeeld over de weg naar het VIK die de meldingsbereidheid verder kunnen doen afnemen. 

Medewerkers geven veelal aan niet te weten of, waar en hoe benaderingen uit de criminogene 

omgeving gemeld zouden moeten worden. Bijvoorbeeld benaderingen op de voetbalclub van hun 

dochtertje of in het plaatselijke café waar iemand veel komt. Uit de gesprekken blijkt dat de vraag naar 

beveiliging en persoonlijke risico’s wordt gewaardeerd, maar er lijkt ook schaamte te zijn voor deze 

individuele aandacht. Een gevolg van gene, niet belangrijk willen doen of niet het stempel willen 

krijgen dat jij hulp nodig hebt.  

 

Het goede gesprek tussen medewerker en leidinggevende wordt lang niet overal voldoende gevoerd. 

Het ligt niet in de aard van politiemensen en er is niet altijd gelegenheid.  
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Medewerkers, leidinggevenden en teamchefs hebben het veelal te druk. Personeelszorg schiet er nog 

wel eens bij in of wordt als minder relevant beoordeeld door een leidinggevende. Het ontbreekt vaak 

aan een structuur en gewoonte om zaken te bespreken. Medewerkers geven aan dat het nabespreken 

van acties steeds vaker gebeurt, maar ook dat het gesprek in het team over twijfels en dilemma’s vaker 

zou moeten plaatsvinden. Als in de perceptie van medewerkers geen ruimte is voor gesprek, dan 

bestaat het gevaar dat medewerkers niet (of niet snel genoeg) aan de bel trekken of zich niet gehoord 

voelen. Ervaar je ruimte om aan te geven dat het uitluisteren van een tapgesprek je heeft 

aangegrepen? Voel je je vrij om te vertellen dat je in de kroeg, de sportschool of die plek waar je beter 

niet had kunnen zijn, bent benaderd door een lid van een motorclub, een bekende van de politie of 

een persoon met mogelijk een crimineel motief? Waar kun je heen met je twijfels over het welzijn van 

een collega? 

 

Kortom, er lijkt een beperkt beeld van de zorgen en de (privé)gedragingen die de kwetsbaarheid van 

de afdeling en van medewerkers verder vergroot. Desgevraagd kwam gedurende de interviews een 

aantal onderwerpen naar voren, waarover ten minste het gesprek moet worden gevoerd en waarvoor 

wellicht aanvullend ook regelgeving of afspraken van belang zijn. Bijvoorbeeld iemands financiële 

omstandigheden, risicovolle beleggingen en meer specifiek de veel voorkomende beleggingen in en 

onderlinge advisering over de aankoop van diverse cryptocurrencies, die naast het krijgen van 

problematische schulden ook andere ongewenste neveneffecten kunnen hebben.  

 

Andere onderwerpen die relevant zijn om structureel te bespreken, zijn:  

• gokken en kansspelen (online en bij legale en niet-legale gelegenheden);  

• het gebruik en de distributie-afhankelijkheid van medicijnen, voedingssupplementen of 

spierversterkers; 

• uitvoering, betaling en netwerken samenhangend met nevenwerkzaamheden;  

• omgaan met vragen van buurtbewoners of bekenden over het werk en de lastige situaties die 

hieruit kunnen ontstaan; 

• politieke betrokkenheid en politiewerk; 

• vertrouwen in de overheid en wetenschap, complot denken et cetera; 

• moral injury en PTSS; 

• benaderplaatsen zoals sportscholen en datingsites. 

 

Bij geïnterviewden wordt breed ervaren dat meer hulp nodig is (voor henzelf of collega’s) bij de juiste 

omgang met social media. Er worden voorbeelden gegeven van situaties die ondermijning en in ieder 

geval herkenning en benadering van collega’s in de hand kunnen werken. Denk aan collega’s: 

• die berichten posten over de politieacties waar zij bij betrokken zijn 

• die uitvoerig laten zien waar zij zich in hun vrije tijd begeven en waar zij te benaderen zijn 

• bij wie het huisadres door één of twee keer te klikken te achterhalen is 

Medewerkers gunnen elkaar en met name nieuwe collega’s in de toekomst een betere begeleiding als 

het gaat om het gebruik van social media.  

 

3.3 Overbelasting en (kwalitatieve en kwantitatieve) onderbezetting 

Medewerkers van de afdeling ervaren capaciteitstekorten en overbelasting. Extra handen zijn in de 

ogen van de medewerkers hard nodig, bijvoorbeeld om te voorkomen dat door capaciteitsgebrek 

onderzoeken (deels) moeten worden stilgelegd en werkzaamheden niet tijdig kunnen worden 

uitgevoerd.  
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Medewerkers ervaren 'gaten die gevuld moeten worden': met regelmaat worden ze uitgewisseld 

tussen verschillende onderzoeken. De perceptie is dat ze 'standaard omkomen in het werk'. Dit heeft 

tot gevolg dat procedures soms noodgedwongen niet optimaal worden doorlopen of dat er sprake is 

van verminderde controle. Dit vergroot het risico op verleiding, onterechte beschuldiging en 

schendingen door derden. 

 

Naast deze overbelasting en kwantitatieve onderbezetting wordt door een deel van de collega’s ook 

gewezen op wat 'kwalitatieve onderbezetting' kan worden genoemd. Bijvoorbeeld doordat er sprake 

is van overvraging van collega’s omdat nieuwe taken andere vaardigheden vragen. Deze vaardigheden 

zijn (nog) niet aanwezig in de organisatie, er bestaat nog geen training voor of de aanleg ontbreekt. 

Denk aan het analyseren van EcroChat- en Sky-berichten. Het gevoel overvraagd te worden kan de 

arbeidsvreugde van medewerkers ondermijnen, terwijl daadwerkelijke kwalitatieve onderbezetting 

nadelig kan zijn voor de effectiviteit van de opsporing. Er kunnen fouten worden gemaakt die niet 

opgemerkt worden, omdat veel alleen wordt gewerkt. Ook hier ontstaan integriteits- en 

ondermijningsrisico’s: het kan verleidelijk zijn deze fouten te maken, maar goedwillende collega’s 

kunnen er ook valselijk van beschuldigd worden deze bewust te hebben gemaakt. Het capaciteitstekort 

heeft ook zijn weerslag op het takenpakket van de leidinggevenden van de afdeling. Zij zijn allemaal 

voor een groot scala van zaken verantwoordelijk en geven daarnaast leiding aan tientallen 

medewerkers. Hierdoor kiezen zij noodgedwongen voor de uitvoering en minder snel voor 

personeelszorg en integriteit. Bovendien hebben ze vaak onvoldoende zicht op wat medewerkers 

precies doen, waar eventueel risico’s op verleiding en valse beschuldiging zitten en of de 

werkzaamheden goed verdeeld zijn.   

 

3.4 De administratieve organisatie en interne controle kent op specifieke punten zwakten  

Uit de gesprekken blijkt dat de administratieve organisatie en de interne controle binnen de afdeling 

Generieke Opsporing soms onvoldoende op orde is. In dit kader wordt onder andere genoemd dat de 

regelgeving op een aantal belangrijke punten onduidelijk is of volledig wordt gemist. Collega’s noemen 

in dit verband onder andere thuiswerken, de omgang met het dienstpistool, de etiquette bij (blended) 

briefings of het privégebruik van de mobiele telefoon. De beroepscode Blauw is ontoereikend. Zowel 

in opzet, bestaan als werking voldoet de huidige beroepscode niet. In opzet is de code te algemeen en 

zijn de richtlijnen te grof geformuleerd en daardoor niet specifiek of toereikend genoeg voor bepaalde 

functies of handelingen. Een voorbeeld is de onduidelijkheid over de omgang met het dienstwapen 

thuis en op kantoor. Hierover bestaan verschillende interpretaties. Er zijn vertrouwenspersonen, er is 

het VIK en er is een landelijk meldpunt misstanden. Toch is het voor de collega’s onvoldoende duidelijk 

waar ze naartoe moeten bij benaderingen en dreiging door derden. Van het bestaan van de 

beroepscode is lang niet iedereen op de hoogte. Pas als je medewerkers op het bestaan wijst, komt 

het besef 'dat is waar, er is een gedragscode'. Het is geen 'levend' document. De beheersende werking 

van de gedragscode is, beperkt omdat bepaalde regelingen missen, waaronder omgang dienstwapen 

en wat te doen bij benadering en dreiging. Op het gebied van thuiswerken, dat een gevolg is van de 

coronacrisis, worden ook regelingen gemist. Dit heeft tot gevolg dat medewerkers kwetsbaar zijn voor 

'per ongelukjes' en voor onterechte beschuldigingen, maar ook dat ongewenste gedragingen lang niet 

altijd effectief kunnen worden gehandhaafd. Met als neveneffect dat het voor leidinggevenden en 

teamchefs erg moeilijk wordt om aan te spreken, te corrigeren of zelfs te disciplineren. 
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Het capaciteitstekort speelt ook rondom de screening van medewerkers. Het binnen de afgesproken 

termijn uitvoeren van herhaalonderzoeken VO-P (eens in de 8 jaar) en VO-P A (eens in de 5 jaar) staat 

onder druk1. Er zijn niet alleen zorgen over de frequentie van veiligheidsonderzoeken, medewerkers 

vragen zich ook af of het veiligheidsonderzoek nog voldoende passend is voor de meest kwetsbare 

functies binnen de afdeling. Sluit het nog afdoende aan op de meest geavanceerde ICT-functies? Er is 

minder controle op wat medewerkers doen in de periode tussen de onderzoeken. Hiermee ontbreekt 

ook een belangrijk instrument om collega’s meer bewust te maken van integriteit en 

ondermijningsrisico’s.  

 

Op een aantal cruciale plekken wordt soms noodgedwongen, het vier-ogenprincipe en collegiale 

toetsing achterwege gelaten. Medewerkers voeren werkzaamheden min of meer alleen uit. 

Exemplarisch daarvoor zijn de volgende situaties:  

• Het proces van inbeslagname wordt door meerdere collega’s als zeer kwetsbaar beschouwd. 

Er zijn verschillende disciplines bij betrokken. De raakvlakken en overdrachtmomenten maken 

het tot een complex proces. Ook worden bepaalde regels niet goed nageleefd en gehandhaafd, 

bijvoorbeeld als het gaat om het doorzoeken van een ruimte. De praktijk laat zien dat 

medewerkers dit regelmatig toch alleen doen. In beslag genomen producten en goederen 

kunnen zoekraken - met alle de risico’s van extra verleidingen en valse beschuldigen van dien.  

• Het analyseren van Sky- en EncroChat-berichten gebeurt veelal ook alleen. Vaak is hiervoor de 

reden dat de data zo omvangrijk is. Dit brengt risico’s van verleiding, onterechte beschuldiging 

en schendingen door derden met zich mee.  

• Het uitluisteren van tapgesprekken wordt met regelmaat door maar één persoon gedaan in 

plaats van twee. Capaciteitsgebrek speelt ook hier een rol. Ook hiervoor geldt dat het soms 

ondoenlijk is om extra controle te organiseren omdat de data zo omvangrijk is.   

  

 
1 Er  komt nieuwe wetgeving aan waardoor dit beter zou moeten worden. 
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4. Risicoverhogende factoren   
 

4.1 Inleiding 
Naast de genoemde structurele problemen zijn er risicoverhogende factoren geconstateerd. Deze 

risicoverhogende factoren hebben een negatief effect op het risicoprofiel van de afdeling. De 

belangrijkste aangetroffen risicoverhogende aspecten bij de afdeling Generieke Opsporing zijn:  

• toegenomen aard en omvang van thuiswerken; 

• professionele teleurstelling (samenhangend met effectiviteit, veranderende taak en missie); 

• collegiale verhoudingen, met name peer pressure, monocultuur en lage meldingsbereidheid; 

• voorlichting en begeleiding schieten tekort; 

• kenbaar zijn van politie.  

 

4.2 Thuiswerken  

Door de coronacrisis zijn veel politiecollega’s thuis gaan werken. Dit is niet zonder risico’s en vraagt 

aan de voorkant het goed doordenken van deze risico’s en het nemen van beheersmaatregelen. Uit 

de gesprekken valt op te maken dat ook activiteiten die inherent risicovol zijn gelet op de aard van het 

werk thuis plaatsvinden, zoals het analyseren van Sky- of EncroChat-berichten, het uitluisteren van 

telefoongesprekken, allerhande activiteiten van het CAT, het bespreken van de voortgang van 

onderzoeken in een online briefing et cetera. Zonder dat er enige vorm van een veiligheidsscan is 

uitgevoerd, zonder dat goed is nagedacht of de noodzakelijke faciliteiten wel kunnen worden geboden. 

Thuiswerken wordt door alle medewerkers als risicovol gezien.   

 

Leidinggevenden van de afdeling hebben op eigen initiatief een protocol thuiswerken opgesteld. 

Hoewel het initiatief te prijzen valt, is het protocol te algemeen van aard en niet voldoende toereikend. 

Er wordt weliswaar in opgemerkt dat het niet is toegestaan om documenten op privé-eigendommen 

op te slaan of om vertrouwelijke documenten thuis te bewaren. Men moet informatie afschermen 

voor derden en bij telefoneren en digitaal vergaderen ervoor zorgen dat de omgeving geen 

vertrouwelijke gesprekken kan meeluisteren. Maar het is onduidelijk hoe medewerkers dit precies 

moeten doen en ook wat er van hen wordt verwacht als de faciliteiten hiervoor ontbreken. Wat als je 

in een klein huis woont en geen aparte werkkamer hebt? Of geen kluis? Hoe voorkom je dat buren 

meeluisteren als je in een rijtjeshuis woont? Hoe moet je omgaan met andere aanwezigen in huis, ook 

buiten het gezin, die in- en uitlopen? Wat moet je doen als je de buurman of buurvrouw niet vertrouwt 

of als je weet dat hij of zij lid is van een outlaw motorclub? Medewerkers kunnen met een werklaptop 

via een VPN-verbinding (verstrekt door de werkgever) inloggen, maar zij kunnen ook inloggen op een 

privélaptop waar de Citrixwerkomgeving op is geïnstalleerd. In het laatste geval wordt gebruikgemaakt 

van een privéwifiverbinding. De informatiebeveiliging is dan beperkt. Wat wordt er precies verwacht 

van medewerkers en hoe kan er in deze situaties veilig online worden gewerkt? In het protocol staat 

het niet beschreven of het is onvoldoende uitgewerkt. We hebben daarnaast begrepen dat het een 

kwestie van vertrouwen is of medewerkers zich houden aan de veiligheidsmaatregelen, dit wordt niet 

gecontroleerd. Ook is bekend dat richtlijnen soms uit praktische redenen omzeild worden, 

bijvoorbeeld door iets naar de privécomputer door te sturen. Op deze manier vraagt thuiswerken veel 

van medewerkers. Ze moeten zorgen voor de juiste randvoorwaarden of faciliteiten. Ze moeten het 

protocol dat nu te algemeen van aard is, zo goed mogelijk toepassen. En waar richtlijnen onvoldoende 

zijn uitgewerkt of ontbreken, moeten zij dit zelf naar eigen goeddunken invullen.  

Kortom, op dit moment ligt de verantwoordelijkheid vooral bij de medeweker. Hoewel 

professionaliteit en vakmanschap verwacht mag worden is deze verantwoordelijkheid onterecht 

eenzijdig. Dit brengt risico’s met zich mee op het gebied van integriteit in relatie tot ondermijning.  
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4.3 Professionele teleurstelling in effectiviteit, veranderende taak en ervaren missie   

De afdeling Generieke Opsporing houdt zich bezig met het aanpakken van georganiseerde en 

ondermijnende criminaliteit, delicten als moord en doodslag en met coldcase-onderzoek. Waar het 

resultaat van de werkzaamheden soms uiterst succesvol is, hebben medewerkers ook aangegeven 

soms sterke professionele teleurstelling te ervaren:  

• Ten aanzien van de effectiviteit van de opsporing: doen we de goede dingen?  

Bijvoorbeeld omdat bepaalde lijnen door keuzes die zijn gemaakt door de top van de eenheid, 

niet uitgelopen kunnen worden. Of omdat onderzoeken door capaciteitsgebrek helemaal 

worden stilgelegd. Of een in de ogen van medewerkers verkeerde keuze over het te volgen 

subject. Of het aan een crimineel moeten teruggeven van (een deel van) eerder in beslag 

genomen roerende en onroerende bezittingen. Het niet altijd kunnen gebruiken van PGB-

berichten in onderzoek op last van het OM vormt een ander voorbeeld. Medewerkers 

percipiëren deze zaken als demotiverend, frustrerend en ontmoedigend. De teleurstelling is 

groter als medewerkers aan de voorkant niet voldoende zijn gewaarschuwd en geïnformeerd 

over de kansen op succes en de mogelijke hobbels en beperkingen onderweg.  

• Door de perceptie 'gehinderd te worden in de opsporing'  

Medewerkers spreken verder van teleurstelling of demotivatie als ze zich in hun opsporingstaak 

gehinderd voelen. De noodzaak te moeten werken met verouderd materieel is hiervan een 

voorbeeld. Dat er bij verhoren geen voicerecorders met transcriptie voorhanden zijn. Dat nog 

niet iedereen een tweede scherm heeft of überhaupt een ‘snelle’ computer. Dat er geen 32 gb 

USB-sticks voorradig zijn als je ze nodig hebt, of apparatuur die zorgt voor kwalitatief goede 

geluidsopnames. Dat er geen nieuwe politieauto’s met sterke motoren zijn. Et cetera. Het wordt 

allemaal gemist. En dat staat een effectieve opsporing in de weg en leidt tot ontevredenheid. 

Onbegrepen regel- of wetgeving, bijvoorbeeld AVG-gerelateerd,  bureaucratie die tot vertraging 

leidt, bijvoorbeeld in het werk van data-analisten, de rol van advocaten die tijdens verhoren 

steeds meer als hinderlijk wordt ervaren, leiden ook tot teleurstelling.  

• Door taak-verandering  

Soms betreft de teleurstelling ook een veranderende taak die de medewerkers minder ligt of 

waarin ze zich onvoldoende weten gekend. Medewerkers die voor hun gevoel 'ineens' op een 

onderzoek worden gezet dat hen minder ligt of bij een COA worden geplaatst voor 

ondersteuning, terwijl zij hiervoor niet zijn opgeleid, lopen het risico ontmoedigd te raken. Ook 

het niet benutten van de kwaliteit die er in huis is en in plaats daarvan experts of medewerkers 

van buiten halen, werkt demotiverend.  

• Door visie op de missie en gevoel van zingeving 

In het kader van motivatie en demotivatie worden ook zaken genoemd die kunnen worden gevat 

onder de noemer 'zingeving'. Drugsonderzoek wordt vaak als minder interessant gezien, 

bijvoorbeeld afgezet tegen onderzoek naar moord en doodslag, terwijl collega’s een groot deel 

van hun tijd aan dergelijk onderzoek besteden. Gebrek aan verbondenheid met het einddoel 

kan tot teleurstelling leiden en daarmee risico’s en extra kwetsbaarheid in de hand werken. Het 

is niet te voorkomen dat een zekere mate van (individuele) teleurstelling zich incidenteel 

voordoet bij een deel van de medewerkers. Medewerkers en organisatie dienen hiermee zo 

goed mogelijk om te gaan, als onderdeel van de professionaliteit en personeelszorg. Veelvuldig 

voorkomende teleurstelling en langdurig ervaren demotivatie dienen echter tijdig te worden 

gesignaleerd en waar mogelijk voorkomen. Deze werken sterk risicoverhogend: de kans bestaat 

dat voor medewerkers die ontmoedigd, gefrustreerd of ontevreden zijn, verleidingen te groot 

worden. Daardoor kunnen benaderingen vanuit het criminele circuit succesvol verlopen en 

wordt de kans op onbewuste fouten en op valse beschuldigingen vergroot. 
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4.4 Collegiale verhoudingen 

Gedurende de interviews zijn drie fenomenen beschreven, die risicoverhogend kunnen werken en 

samenhangen met de collegiale verhoudingen:  

• peer pressure; 

• monocultuur; 

• lage meldingsbereidheid.  

 

4.4.1 Peer pressure   

Vaak wordt verondersteld dat de cohesie in een groep, bijvoorbeeld in een team van hechte collega’s, 

als een beheersingsmechanisme werkt. De sociale druk en controle kan groepsleden behoeden om 

een verkeerde afslag te nemen en kan risicoverlagend werken. Toch kan er ook een tegenovergesteld 

effect optreden. Uit de gesprekken komt naar voren dat peer pressure ook risicoverhogend kan 

werken: bijvoorbeeld omdat groepsleden elkaar niet aanspreken en geen melding doen vanuit de 

angst uitgesloten te worden of gepest. Of dat zij juist onder druk van de groep bezwijken en de 

gevraagde informatie ('nice te know') ten onrechte toch geven. In een enkel gesprek werd gewezen op 

het gebruik dat een criminele partij hiervan zou kunnen maken: wie iemand als stroman in een team 

weet te plaatsen, kan proberen de groepsdynamiek oneigenlijk te beïnvloeden. Daarmee is de sociale 

druk en controle die van de groep uitgaat, zowel een risicoverlagende als risicoverhogende factor.  

 

4.4.2 Monocultuur 

Binnen de politie is er steeds meer aandacht voor diversiteit. De afgelopen jaren zijn er belangrijke 

stappen gezet. Toch laten de gesprekken zien dat het voor collega’s die afwijken van de norm en die 

tegengas geven, nog steeds moeilijk is om ‘erbij te horen’. Het gaat daarbij over meer dan het aantal 

vrouwen dat in dienst is en de hoeveelheid collega’s met een andere etniciteit. Diversiteit gaat ook 

over collega’s met een handicap, een afwijkende persoonlijkheid, een andere achtergrond of 

opleiding, een bepaalde seksuele voorkeur of collega’s die anders denken (neurodiversiteit). 

Zogenoemde buitenbeentjes lopen nog altijd het risico gepest te worden of ten minste uitgesloten van 

de groep, van acceptatie en van de vriendschappelijke collegialiteit die de politie zo kenmerkt. Wie 

anders is, moet zich aanpassen, zich bewegen naar de norm, 'normaal doen'. Er is groot wantrouwen 

naar wat anders is - wantrouwen dat zich maar moeilijk laat wegnemen. Voor wie niet aan het 

standaardprofiel voldoet, duurt de inwerkperiode die nodig is om er bij te horen, volledig te worden 

erkend en vertrouwd, mee te draaien, soms (te) lang. In de tussentijd speelt het 'pars pro toto'-effect: 

ze vallen samen met wat anders is en worden niet zelden uitgedaagd 'hun groep' te verdedigen.  

 

En dit terwijl de geïnterviewden vaak het belang van diversiteit onderschrijven, ook in het licht van 

kwalitatieve onderbezetting. Nieuwe krachten, collega’s die afwijken van de norm, die anders in het 

leven staan, over andere vaardigheden beschikken, die minder sociaal zijn, die liever analyses 

uitvoeren dan een pistool vasthouden, zijn hard nodig in de strijd tegen ondermijnende criminaliteit. 

En toch: de werving vindt mondjesmaat plaats, niet-standaard politieprofielen voelen zich niet altijd 

aangesproken of aangetrokken, en collega’s die wel aangeworven zijn, verlaten veelal binnen korte 

tijd de organisatie. Omdat er 'in de praktijk geen plek is voor deze collega’s'. Medewerkers spreken 

hierover soms expliciet hun zorg uit. Monocultuur kan niet alleen risico’s op integriteit en ondermijning 

versterken, maar ook de effectiviteit belemmeren. Een divers team kan complexe problemen beter 

oplossen, heeft meer 'voeling' met de maatschappij en leert collega’s om te gaan met verschillen  

binnen en buiten het bureau. 
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4.4.3 Lage meldingsbereidheid  

Dat een lage bereidheid om twijfels, fouten, benaderingen en vermoedens aan de orde te stellen (bij 

elkaar, bij de leidinggevende, bij specialisten van bijvoorbeeld het VIK) risico’s van integriteit en 

ondermijning kan vergroten, behoeft beperkt betoog. Als medewerkers geen melding doen van 

schendingen door derden of zelf niet melden op het moment dat ze te maken hebben met druk, dwang 

of dreiging, dan blijft dit onbesproken en kan er ook niet naar gehandeld worden. Dit geldt ook als 

medewerkers niet goed weten bij wie ze voor wat terecht kunnen of wanneer het idee bestaat dat de 

eigen leidinggevende of teamchef het wel zal bagatelliseren. Veel medewerkers hebben daarnaast het 

beeld dat melden grote persoonlijke consequenties kan hebben. Ze zijn bang dat ze uit functie worden 

gezet, voor altijd het ‘stempel’ van melder met zich meedragen of dat ze door de groep collega’s 

worden uitgesloten.  

  

4.5 Voorlichting en begeleiding schieten tekort 

De voorlichting over integriteitsrisico’s in relatie tot ondermijning schiet tekort. Dit geldt zowel voor 

nieuwe medewerkers als voor zittend personeel. Zo blijkt uit gesprekken met recent aangenomen 

personeel dat nieuwe medewerkers bij binnenkomst geen onboardingsprogramma volgen, dat ingaat 

op belangrijke risico’s. Ook worden zij niet standaard geïnformeerd en begeleid in het gebruik van 

social media en de gevaren ervan in het licht van de activiteiten die de afdeling Generieke Opsporing 

uitvoert. Dit gebeurt slechts incidenteel. Zittend personeel merkt ook op dat dit een gemis is.  

 

Ook is het niet gebruikelijk dat eens in de zoveel tijd een social-mediaprofiel van medewerkers wordt 

gemaakt of dat zij worden onderwezen in het opzetten van een cover. Terwijl sommige collega’s 

gedreven door trots of een verlangen naar status veel over zichzelf en hun privésituatie vermelden op 

social media. Wat verder opvalt in dit licht, is dat de mate van risicobewustzijn vaak afhangt van 

iemands eerdere functie voor de politie. Collega’s die bijvoorbeeld komen van het Team Criminele 

Inlichtingen, of voor een observatieteam of de Dienst Regionale Recherche hebben gewerkt, zijn zich 

veel meer bewust van de risico’s door de aandacht die daar aan het onderwerp is gegeven. Doordat 

de voorlichting niet toereikend genoeg is en niet structureel is verankerd, bijvoorbeeld in de vorm van 

een onboardingsprogramma voor nieuwe medewerkers en een opfrisprogramma voor ouder 

personeel, is het risicobewustzijn soms onnodig laag.   

 
4.6 Kenbaar zijn van politie  

Binnen de politie, en zeker ook binnen de afdeling Generieke Opsporing, is veel discussie over het wel 

of niet ‘onder nummer’ werken. Het merendeel van de medewerkers met wie is gesproken, zou graag 

zien dat zij niet langer onder hun eigen naam hoeven te werken. Een aantal van deze medewerkers 

heeft dit ook aangekaart bij zijn of haar leidinggevende, maar die zien het niet altijd als belangrijk of 

als een veiligheidsrisico en pakken het niet op. Het gegeven dat criminelen weten welke medewerkers 

bij hun onderzoek zijn betrokken, zorgt voor veel ongerustheid. Werken onder je eigen naam, maar 

ook het actief posten van berichten op sociale media maakt dat politieagenten steeds zichtbaarder 

zijn. Medewerkers schrikken soms van de hoeveelheid aan gevoelige informatie die op het internet 

over henzelf te vinden is. Achterhalen waar iemand woont, of waar hij of zij zich begeeft in zijn vrije 

tijd, welk team bij de politie werkt aan het onderzoek waarin iemand verdachte is, het is allemaal een 

stuk eenvoudiger geworden. Daarmee nemen de risico’s op benaderen, bedreigen en de schijn 

daarvan toe.  
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5. Belangrijkste risico’s  
 

5.1 Inleiding  

Deze risicoanalyse richt zich op integriteitsrisico’s, met name integriteitsrisico’s die samenhangen met 

mogelijke ondermijning. Op de volgende pagina treft u een matrix met de belangrijkste aangetroffen 

risico’s, gebaseerd op de interviews met medewerkers. In de matrix zijn de risico’s op hoofdlijnen 

beschreven, modus operandi en benaderingswijzen zijn vanwege de overzichtelijkheid weggelaten.  

 

Waarschijnlijkheid en impact 

Per risico is op basis van de interviews een kwalitatieve inschatting gemaakt van de impact en 

waarschijnlijkheid. Gezamenlijk levert dit een beeld op van de ernst: risico’s met een grote impact en 

een hoge waarschijnlijkheid zijn het meest ernstig, risico’s met een lage waarschijnlijkheid en een lage 

impact het minst. 

 

 

Risicoverhogende factoren 

De risico’s zijn in de matrix door middel van zogenoemde “vinkjes” gekoppeld aan de in hoofdstuk 3 

en 4 geformuleerde risicoverhogende factoren en structurele problemen.   

• Horizontaal gelezen wordt zo per risico duidelijk welke factoren voor dit risico relevant zijn.  

• Verticaal gelezen wordt helder hoe een bepaalde factor, bijvoorbeeld thuiswerken, invloed 

heeft op de verschillende risico’s.  

Dat laatste is van belang bij de prioritering van aanbevelingen. Zo kan prioriteit worden gegeven aan 

het wegnemen of verbeteren van factoren met invloed op verschillende risico’s.  

 

 

Pro-memorie 

In de matrix staan enkele risico’s die zijn voorzien van een pro memorie. De inschatting van de ernst 

van deze risico’s kon niet (geheel) plaatsvinden op basis van de uitgevoerde risicoanalyse. Hier is nader 

onderzoek op zijn plaats. 

 Risico’s Integriteit en ondermijning Ernst 

 Gebaseerd op de interviews met 20 medewerkers  
De ernst van de risico’s kwalitatief ingeschat  

     = Groot 
      
    = Middel  
      
      = Klein  

W
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eid
 

Im
p

act 

1 Doorspelen van informatie aan criminelen en andere ondermijnende partijen    

Risico’s Integriteit en ondermijning Structurele  
problemen (h3) 

Risicoverhogende 
 factoren (h4) 

Gebaseerd op de interviews met 20 medewerkers  
De ernst van de risico’s kwalitatief ingeschat  

     = Groot 
      
    = Middel  
      
      = Klein  
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b
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 1
 

 
   P
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 2

 

Facto
r 1

 

Facto
r 2

 

Ernstige, verwijtbare, strafbare gedragingen in privétijd ✓  ✓ ✓ 

Omgang met, in aanwezigheid verkeren van criminogene omgeving  ✓ ✓  
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 Risico’s Integriteit en ondermijning Ernst Structurele 
problemen (h3) 

Risicoverhogende factoren (h4) 

 Gebaseerd op de interviews met 20 medewerkers  
De ernst van de risico’s kwalitatief ingeschat  
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    = Middel  
      
      = Klein  
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1 Doorspelen van informatie aan criminelen en andere ondermijnende partijen               

 De schijn of lastig weerlegbare beschuldiging daarvan  
 

  ✓ ✓ ✓ ✓    ✓  ✓  

2 Bewust wegkijken van informatie, bewust wegmoffelen van informatie, bewust niet opmerken van 
informatie  

             

 De schijn of lastig weerlegbare beschuldiging daarvan  
 

  ✓ ✓ ✓ ✓    ✓  ✓  

3 Bewust oneigenlijk beïnvloeden van opsporingswerkzaamheden anders dan door het toespelen van 
informatie en door wegkijken  

             

 De schijn of lastig weerlegbare beschuldiging daarvan  
 

  ✓ ✓ ✓       ✓  

4 Onwenselijke gedragingen in privétijd             

 Ernstige, verwijtbare, strafbare gedragingen in privétijd   ✓        ✓ ✓  

 Omgang met, in aanwezigheid verkeren van criminogene omgeving   ✓   ✓     ✓ ✓ ✓ 

 Niet melden meldenswaardige zaken    ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

 Niet goedgekeurde, onwenselijke nevenwerkzaamheden en/of daarmee samenhangende 
belangenverstrengeling 

  ✓   ✓ ✓    ✓ ✓  

 De schijn of lastig weerlegbare beschuldiging van een van deze zaken 
 

  ✓   ✓     ✓ ✓  

5 Verwijtbare onachtzaamheid, onprofessionele omgang met gevoelige informatie             

 Ernstige, verwijtbare, strafbare gedragingen in privétijd   ✓        ✓ ✓  

 Omgang met, in aanwezigheid verkeren van criminogene omgeving   ✓   ✓     ✓ ✓ ✓ 

 Niet melden meldenswaardige zaken    ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

 Niet goedgekeurde, onwenselijke nevenwerkzaamheden en/of daarmee samenhangende 
belangenverstrengeling 

  ✓   ✓ ✓    ✓ ✓  

 De schijn of lastig weerlegbare beschuldiging van een van deze zaken 
 

  ✓   ✓     ✓ ✓  

6 Interpersoonlijke schendingen tussen medewerkers (op gelijke en ongelijke hiërarchische niveaus)             

 Diverse vormen van pesten en buitensluiten   ✓    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

 Diverse vormen van seksueel grensoverschrijdend gedrag  PM  ✓    ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  

 Diverse uitingsvormen van racisme, seksisme  discriminatie  PM  ✓    ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  

 De schijn of lastig weerlegbare beschuldiging daarvan  

 

PM  ✓    ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  

7 Onbewust schenden van regels (niet gekend)   ✓  ✓ ✓      ✓  
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6. Gevolgen 
 

In hoofdstuk 5 is een risicomatrix opgenomen met daarin per risico een inschatting van de ernst, 

uitgesplitst naar impact en waarschijnlijkheid. In de matrix wordt helder dat er naast inherente risico’s 

die van nature horen bij het werk van de politie (zie hoofdstuk 2), ook specifieke risico’s zijn gevonden 

die horen bij de werkzaamheden van de afdeling Generieke Opsporing. Deze risico’s zouden kunnen 

worden beheerst, maar zijn dat op dit moment niet of niet voldoende.  

 

De meest urgente ondermijningsrisico’s zijn het doorspelen van informatie en het bewust wegkijken 

of wegmoffelen van informatie enerzijds en het bewust oneigenlijk beïnvloeden van 

opsporingswerkzaamheden. De belangrijkste integriteitsrisico’s zijn verwijtbare onachtzaamheid, 

onprofessionele omgang met gevoelige informatie, interpersoonlijke schendingen en het bewust 

schenden van regels.   

  

De gevonden risico’s kunnen belangrijke gevolgen hebben:  

 

Allereerst zijn de huidige medewerkers van de afdeling Generieke Opsporing niet voldoende 

beschermd tegen de verleidingen die het werk en de omstandigheden waaronder dit werk wordt 

uitgevoerd, met zich meebrengen. Ook zijn zij niet voldoende beschermd tegen valse of lastig 

weerlegbare beschuldigingen. Dit kan leiden tot meer integriteitsschendingen, die grotendeels 

ondergronds gaan omdat tegelijkertijd de bereidheid om te melden laag is. Schendingen kunnen 

voortwoekeren en tot incidenten leiden. Dit kan het vertrouwen in de organisatie op termijn onder 

druk zetten en ongewenste uitstroom (of uitval) van waardevolle collega’s bevorderen.   

 

De aangetroffen risico’s kunnen daarnaast een aantasting van de daadwerkelijke en gepercipieerde 

veiligheid van de burgers van de regio Zeeland-West-Brabant betekenen. De situatie kan criminele 

ondermijning verder in de hand werken. Waar onvoldoende weerbaarheid wordt geboden aan 

criminele organisaties leidt dat tot het faciliteren van hun activiteiten zodat hun positie ongewild 

wordt versterkt en de rechtsstaat verzwakt.  

 

Dit alles kan op termijn het vertrouwen in de overheid en de politie verder onder druk zetten en 

(ernstig) in gevaar brengen.  
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7. Aanbevelingen 
 

In dit hoofdstuk zijn aanbevelingen opgenomen die volgen uit de analyse. Er wordt begonnen met 

aanbevelingen die afdeling overstijgend zijn- bijvoorbeeld van toepassing op de gehele eenheid of zelfs 

het gehele korps, daarna worden de aanbevelingen gedetailleerder en steeds meer (alleen nog) van 

toepassing op de afdeling Generieke Opsporing.  

 

7.1 Korpsbrede aanbevelingen  

• De inherente kwetsbaarheid van het politiewerk als het gaat om integriteit en ondermijning, 

moet explicieter worden verwoord in de gedragscode, in opleidingen, in het gesprek tussen 

leidinggevenden en medewerkers en in de uitingen vanuit VIK. Het moet voor iedereen helder 

worden dat het werk inherent kwetsbaar is en risico’s met zich meebrengt. Het is het 

overwegen waard om dit ook te vertalen naar bijvoorbeeld de eed en de rituelen daaromtrent.  

 

• Werk aan een brede visie op ondermijning. Begin daarbij met ondermijning van de rechtstaat, 

waar criminele en antidemocratische ondermijning onderdeel van zijn. Betrek ook 

ondermijning van financiële markten - door illegale praktijken, financiële malversaties, maar 

ook door grootschalige toepassing van alternatieve munten (cryptocurrencies) en illegale 

bankinstellingen. Net als de ondermijning van het belastingmonopolie door 

belastingontwijking en ontduiking. Belicht steeds de volgende aspecten die voor de politie 

belangrijk zijn: het vanuit haar kerntaken bestrijden van deze activiteiten en het weerbaar 

maken van haar organisatie en medewerkers tegen ondermijnende activiteiten. 

 

• Maak werk van effectieve en praktisch aanpak op het gebeid van diversiteit - specifiek in het 

licht van nieuwe taken, de vaardigheden die dit vraagt en de beheersing van kwetsbaarheden. 

Met andere woorden zie diversiteit niet als een extra last maar als deel van de oplossing. Train 

leidinggevenden in het aansturen en veilig houden van een divers samengesteld team. Zorg 

voor realistisch en uitvoerbaar beleid- liefst vanuit de Nationale Politie.  

 

• Als de beroepscode Blauw dient als overkoepelend document zorg dan dat er daarnaast een 

praktisch overzicht is van de belangrijkste regels en combineer dat met voorbeelden en 

toelichting. Zorg dat beide de documenten bekend zijn en gebruikt worden.  

 

7.2 Aanbevelingen die de gehele eenheid (kunnen) betreffen 

• Maak beleid op het gebied van benadering en bedreiging. Wie kan waar en wanneer melden? 

Uitgangspunt is dat bedreigingen qualitat qua zijn en dus een verantwoordelijk van de 

organisatie. Zorg voor centrale registratie. Zorg dat medewerkers die verleid of gemanipuleerd 

zijn of worden veilig op hun schreden kunnen terugkeren. Zorg voor rolmodellen en verhalen 

die mensen kunnen helpen. 

 

• Richt een moreel leerproces in waardoor medewerkers met elkaar in gesprek kunnen gaan 

over twijfelachtige beslissingen en dilemma’s. Het bespreken van dilemma’s moet normaal, 

standaard worden. Organiseer minimaal 3 keer per jaar een dergelijke morele debriefing en 

leg de geleerde lessen vast voor de toekomst en draag ze over. Maak hier iemand voor 

verantwoordelijk, bijvoorbeeld vanuit VIK.    
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• Zorg dat professionele teleurstelling als zorgpunt op de agenda komt te staan. Bespreek dit in 

breder verband binnen de politie, ook in het licht van het tanend vertrouwen in de overheid 

en het ook binnen de politie bestaan van bepaalde denkbeelden. Over de mogelijke effecten 

van fake-news, anti-vax sentiment en beleggingen in cryptocurrencies bijvoorbeeld. Het 

tanend vertrouwen in de overheid is een zorgwekkend maatschappelijk verschijnsel dat 

agenten vatbaar kan maken voor antidemocratische ondermijning.  

 

• Zorg dat in de taakomschrijving van leidinggevenden ook aandacht is voor het voeren van 

gesprekken met medewerkers en voor bewustwordingsactiviteiten over integriteits- en 

ondermijningsrisico’s. In de agenda’s van leidinggevenden moet structureel ruimte komen 

voor een dergelijke begeleiding van medewerkers.  

 

• Richt gesprekken in over de financiële omstandigheden, risicovolle beleggingen en meer 

specifiek over de veel voorkomende beleggingen in en onderlinge advisering over de 

aankoop van diverse cryptocurrencies van medewerkers. Andere onderwerpen die relevant 

zijn om structureel te bespreken, zijn:  

➢ Gokken en kansspelen (online en bij legale en niet-legale gelegenheden) 

➢ Gebruik / distributie-afhankelijkheid van voedingssupplementen en spierversterkers 

➢ Nevenwerkzaamheden 

➢ Omgaan met vragen van bekenden over het werk en lastige situaties die hieruit volgen  

➢ Politieke betrokkenheid en politiewerk 

➢ Vertrouwen in de overheid en complot denken 

➢ Moral injury en PTSS 

➢ Benaderplaatsen zoals sportscholen en datingsites. 

Structureer de gesprekken en bereid beleid voor. Zorg daarnaast voor voorbeelden en 

materiaal om te bespreken. Maak beleid op het gebied van beleggingen, o.a. in 

cryptocurrencies, maar ook op belastingontwijkingsconstructies (bijvoorbeeld via 

Kaaimaneilanden) en op de onderlinge beïnvloeding en advisering daarover binnen de 

organisatie. Wijs op de gevaren en de perverse uitwerking. 

 

• Ga in gesprek met medewerkers over wat te doen aan de lage meldingsbereidheid. Geef het 

VIK anders vorm. En vertrouwenspersnonen een belangrijke plek in de organisatie. Vergroot 

de meldingsbereidheid door een betere en veiliger meldstructuur. Zorg dat de meldstructuur 

duidelijk is en bekend bij medewerkers. Pak waar nodig de complexheid en incompleetheid 

aan.  

 

• Herdefinieer de term collegialiteit- die nu vaak werkt als rem op de meldingsbereidheid; want 

melden (over een collega) is niet collegiaal. In tegenstelling tot wat vaak wordt gedacht kan 

collegialiteit, wanneer anders gedefinieerd, juist een stimulans zijn om te melden. Bijvoorbeeld 

wanneer collegialiteit betekent dat je een fout van een collega met hem bespreekt en dat ook 

terugverwacht omdat je elkaar sterker wil maken. Maar ook dat je uit bescherming een collega 

die over de schreef gaat en/of een ander schaadt stopt en verwacht dat hij hetzelfde bij jou 

doet. 
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• Verstevig VIK: laat preventie verder gaan dan de gekende risico’s, ga actief op zoek naar 

nieuwe risico’s en focus daarbij op de aard van het werk. Zorg voor erkenning van het initiatief 

tot deze risicoanalyse en ook voor de herstructurering van VIK.  

 

• Beloon medewerkers die zorgen wel aan de orde stellen, die ‘tegen denken’. Geef daarvoor 

ruimte. Neem het op als competentie en neem het mee in de beoordeling. Zorg dat 

leidinggevenden er goed op reageren. Bespreek regelmatig dilemma’s omtrent melden. Kijk 

met elkaar terug op casuïstiek en reconstrueer. Probeer daaruit af te leiden hoe het beter kan- 

ook met de bereidheid om te melden.  

 

• Zorg dat de screening op orde is en de afgesproken termijn voor het uitvoeren van 

herhaalonderzoeken weer gehaald wordt.  

 

7.3 Aanbevelingen specifiek voor de afdeling generieke opsporing 

• Zorg binnen de afdeling Generieke Opsporing voor meer bewustwording van 

integriteitsrisico’s die samenhangen met ondermijning- ook van criminele en niet criminele 

tentakels. Zorg voor kennis van en bewustwording voor benaderingen op fysieke plaatsen en 

online.  

 

• Maak een personele schouw van de huidige bezetting van de afdeling Generieke Opsporing en 

zorg voor een bredere werving en selectie van personeel. Maak samen met medewerkers 

plannen voor hun verdere persoonlijke ontwikkeling. Zorg waar nodig voor opleidingen en 

plaatsingen die, die ontwikkeling mogelijk maken. Voorkom ongewenste uitstroom van 

ontevreden collega's. Wijk daarbij af van traditionele profielen en laat waar nodig het 

loopbaanprofiel los (ik begin hier en dan ga ik daar naartoe en dan word ik dat et cetera) om 

ook mensen die alleen geïnteresseerd zijn in delen van het politiewerk, specialisten, welkom 

te heten, te binden en te boeien.    

 

• Bespreek periodiek met medewerkers van de afdeling Generieke Opsporing de opzet, het 

bestaan en de praktische werking van belangrijke regels en procedures op het gebied van 

integriteit en ondermijning. Schaf controles die in de praktijk niet (meer) werken af, en zorg 

voor een betere handhaving van de controles die genegeerd worden door medewerkers.   

 

• Voorkom dat kwetsbare werkzaamheden van de afdeling solo uitgevoerd moeten worden, 

bijvoorbeeld door het herontwerpen van werkprocessen.  Herontwerp het proces van in 

beslagname. Voorkom ook hier dat medewerkers kwetsbare werkzaamheden alleen moeten 

uitvoeren en zorg voor handhaafbare procedures. 

    

• Breng voor de afdeling in kaart welke werkzaamheden wel en niet thuis uitgevoerd kunnen 

worden vanuit het oogpunt van risico's. Heroverweeg thuiswerken wanneer het activiteiten 

betreft die vanuit veiligheidsoverwegingen beter op kantoor kunnen plaatsvinden. 

Heroverweeg of het uitluisteren van gesprekken thuis, door één persoon en zonder controle 

kan worden gedaan. Niet alles hoeft door 2 personen te gebeuren, maar slimme controle en 

beheersmaatregelen zijn noodzakelijk.   
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• Maak mogelijk dat de werkzaamheden die beter niet thuis worden gedaan, op een veilige en 

voor medewerkers prettige manier op kantoor verricht kunnen worden. Daarbij moet worden 

nagedacht over zaken als de inrichting van het kantoor en afspraken ten aanzien van 

bijvoorbeeld werktijden.  

 

• Zorg dat medewerkers die thuiswerken beschikken over de noodzakelijke faciliteiten om het 

werk goed en veilig te kunnen doen. Investeer hierin, controleer en handhaaf.  

 

• Doe controles op social media gebruik. Spreek medewerkers aan waar dat vanuit het oogpunt 

van risico’s nodig is, waarschuw, informeer en onderricht medewerkers. Laat in de organisatie 

pakkende voorbeelden van fake nieuws en beïnvloeding zien.  

 

• Voer de discussie over werken onder nummer. Maak een transparante morele weging van dit  

vraagstuk- bijvoorbeeld door een centraal in te stellen werkgroep. De werkgroep adviseert 

over alle voor- en nadelen. Vat de discussie op als een signaal dat zeer serieus genomen wordt. 

Bedenk alternatieven voor werken onder naam/nummer.  
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3 Inleiding 

Dit document bevat de processen voor het uitvoeren van het intern onderzoek. 

Opgemerkt dient te worden dat dit nog een concept versie is omdat de besluitvorming rond processen in 

de voorfase en de fase van het intern onderzoek nog niet is afgerond. 

 

 

De werkstroom is het hoogste niveau van de beschrijving, daaronder komen de bijbehorende 

werkprocessen. Tevens zijn de verantwoordelijkheden per werkproces opgenomen in een zg. RASCI 

tabel. 

 

Waar wordt gesproken over bevoegd gezag van de eenheid wordt mede bedoeld het bevoegd gezag van 

het PDC, Politieacademie, korpsstaf, LMS en alle bevoegde gezagen hangende onder de korpschef van 

politie. 

 

Uitleg RASCI: 

 
R (responsible): degene(n) die het werk doet/doen en verantwoordelijk is/zijn voor het resultaat. 
Verantwoording wordt afgelegd aan de persoon die accountable is. 
 
A (accountable): degene die (eind)verantwoordelijk is en bevoegd is om de resultaatverantwoordelijke(n) 
ter verantwoording te roepen over het resultaat. 
 
S (supportive): degenen die ondersteuning leveren, de resultaatverantwoordelijke(n) helpen bij de 
totstandkoming van het resultaat. 
 
C (consulted): degenen die voorafgaand aan beslissingen of acties geraadpleegd worden bij de realisatie 
van het resultaat (twee-richting communicatie). 
 
I (informed): degenen die achteraf geïnformeerd worden over de genomen beslissingen, bereikte 
resultaten, enzovoorts. Zij kunnen het resultaat niet meer beïnvloeden. 
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4 Uitvoeren intern onderzoek 

4.1 Werkstroom uitvoeren intern onderzoek 

Definitie 

Het onderzoeken en afdoen van een melding plichtsverzuim. 

 

Beschrijving 

Het werkproces uitvoeren intern onderzoek begint te lopen vanaf het moment waarop VIK een melding 
ontvangt en eindigt op het moment waarop door het bevoegd gezag een besluit is genomen over de 
afdoening van de melding én - indien en voor zover het gaat om een voor bezwaar en beroep vatbaar 
besluit - dit besluit in rechte vaststaat.  

 

Versie 

20211007 KW 

 

 
Figuur 1: Uitvoeren intern onderzoek 

 

 

4.2 Voorfase 

4.2.1 Werkproces: Uitvoeren triage 

Beschrijving 

Over het werkproces triage volgt nog besluitvorming. 

 

Versie 

20210429 KW 
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behandeld kan het bevoegd gezag na advies van VIK en/of de arbeidsjurist opdracht geven voor het 

uitvoeren van een oriënterend, disciplinair of strafrechtelijk onderzoek. 

Versie 

20211007 KW 
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Figuur 3: Uitvoeren lijnonderzoek 

4.3.1.1 Task: Ontvangen melding door bevoegd gezag 

Beschrijving 
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Figuur 8: Informeren over afdoening, geen plichtsverzuim 

4.5.3.1 Task: Afstemmingsoverleg over afdoening, geen plichtsverzuim 

Beschrijvingg 

Na het lijn-, disciplinair onderzoek kan het bevoegd gezag na advies van de HR-Jurist de constatering 

geen plichtsverzuim nemen en dit terugkoppelen aan de direct leidinggevende(-n), VIK en de HR-jurist. 

Dit is een mondeling overleg. 
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Note: Als er een schriftelijke aanzegging is geweest dan vindt er een schriftelijk afdoening plaats 

 

Versie 

20210709 KW 

 

 
 

Figuur 9: Versturen afdoeningsbericht, geen plichtsverzuim 

4.5.5.1 Task: Opstellen afdoeningsbericht 

Beschrijving 

De HR-jurist stelt binnen een termijn van twee weken na kennisneming van het besluit van het bevoegd 
gezag het afdoeningsbericht op en stuurt deze stukken naar het bevoegd gezag ter ondertekening.  
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4.5.7 Werkproces: Voeren correctiegesprek, geen plichtsverzuim 

Definitie 

Na het uitgevoerde disciplinaire onderzoek is gebleken dat er geen plichtsverzuim heeft plaatsgevonden 
en er een correctiegesprek gevoerd zal worden. Hierbij wordt een gespreksverslag opgesteld en 
gearchiveerd. 

 

Beschrijving 

In dit werkproces zijn de activiteiten uitgewerkt voor de administratieve verwerking wanneer na disciplinair 
onderzoek geen plichtsverzuim is vastgesteld. In dit geval kan worden gekozen voor een 
correctiegesprek.  
Bij een correctiegesprek, wordt het gespreksverslag toegevoegd aan het personeelsdossier. De HR-Jurist 
is verantwoordelijk voor het registreren van de afronding van de correctie.  
 

Versie 

20210709 KW 
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Figuur 10: Voeren correctiegesprek, geen plichtsverzuim 

 

 

4.5.7.1 Task: Voeren correctiegesprek met medewerker 

Beschrijving 

De leidinggevende voert binnen een termijn van twee weken na kennisneming van het besluit van het 
bevoegd gezag het correctiegesprek met de betrokken medewerker en maakt een verslag op van het 
gesprek.  
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Figuur 11: Plichtsverzuim, versturen waarschuwingsbrief 

 

4.5.9.1 Task: Opstellen voornemen waarschuwingsbrief 

Beschrijving 

De HR-jurist stelt indien er sprake is van plichtsverzuim, binnen een termijn van twee weken, na 
ontvangst van het besluit van het bevoegd gezag, de voornemen waarschuwingsbrief op.  

 

4.5.9.2 Task: Advies uitbrengen 

Beschrijving 

De HR-Jurist brengt advies uit. 

4.5.9.3 Task: Inbrengen voornemen in het SMO 

Beschrijving 

De HR-jurist brengt het voorgenomen afdoeningsvoorstel, binnen een termijn van twee weken na 
ontvangst het besluit van het bevoegd gezag, in het landelijk Strafmaatoverleg (hierna: SMO) in ter 
advisering. 

4.5.9.4 Task: Terugkoppelen SMO-advies 

Beschrijving 

Nadat de zaak is ingebracht in het SMO koppelt de HR-jurist het advies van het SMO meteen terug aan 
VIK en het bevoegd gezag.  

 

4.5.9.5 Task: Advies opstellen al dan niet contrair te gaan aan advies SMO 

Beschrijving 

Indien het SMO advies geeft af te wijken van het afdoeningsvoornemen, brengt de HR-jurist ook meteen 
advies uit aan de leidinggevenden en het bevoegd gezag ten aanzien van het al dan niet contrair gaan 
aan het advies van het SMO. Dit advies kan evt. ook mondeling door de HR-Jurist worden overgebracht. 

 

4.5.9.6 Task: Nemen besluit over afdoeningswijze en terugkoppelen besluit aan de actoren 

Beschrijving 

Het bevoegd gezag neemt vervolgens binnen een termijn van een week na ontvangst van voornoemd 
advies van de HR-jurist een besluit (al dan niet in afwijking van het advies van het SMO) over de 
afdoeningswijze, zijnde een schriftelijke waarschuwing, en koppelt dit besluit terug aan de direct 
leidinggevende(-n), VIK en de HR-jurist. 

 

4.5.9.7 Task: Ondertekenen voornemen waarschuwingsbrief en deze sturen aan Leidinggevende 

Beschrijving 

Na de ondertekening stuurt het bevoegd gezag een afschrift van de ondertekende voornemen 
waarschuwingsbrief naar de HR-Jurist. De HR-Jurist zorgt voor verdere verspreiding naar de direct 
leidinggevende(-n) en VIK. Verder stuurt de HR-Jurist de originele waarschuwingsbrief naar de direct 
leidinggevende(-n).  
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4.5.9.8 Task: Uitreiken voornemen waarschuwingsbrief aan medewerker 

Beschrijving 

De direct leidinggevende reikt de voornemen waarschuwingsbrief binnen een termijn van twee weken na 
ontvangst van dat stuk uit aan de betrokken medewerker en voegt een afschrift van deze 
waarschuwingsbrief in het PD van de medewerker. De HR-Jurist kan de waarschuwingsbrief ook toevoegen 
aan het PD. 

 

4.5.9.9 Task: Indienen (schriftelijke) verantwoording 

Beschrijving 

De betrokken medewerker heeft vervolgens een termijn van twee weken na de datum van uitreiking van 
de voornemen waarschuwingsbrief om een schriftelijke verantwoording in te dienen. Of om een afspraak 
te maken voor een mondelinge verantwoording/zienswijze. 

 

4.5.9.10 Task: Verantwoordingsgesprek met medewerker en vastlegging gesprek 

Beschrijving 

Indien de betrokken medewerker in de verantwoordingsbrief, telefonisch of per e-mail kenbaar heeft 
gemaakt een mondelinge toelichting te willen geven ten overstaan van het bevoegd gezag, wordt door het 
bevoegd gezag op zo’n kort mogelijke termijn na ontvangst van de verantwoordingsbrief een gesprek met 
de betrokken medewerker en evt. diens belangenbehartiger ingepland, in het bijzijn van de HR-jurist. Het 
bevoegd gezag zorgt voor de verslaglegging tijdens het verantwoordingsgesprek. Nadat het verslag van 
het verantwoordingsgesprek is vastgesteld en ondertekend door het bevoegd gezag, stuurt het bevoegd 
gezag een afschrift van het gespreksverslag naar VIK en de HR-jurist.  
 

4.5.9.11 Task: Adviseren al dan niet afwijken van voorgenomen waarschuwing 

Beschrijving 

Nadat de verantwoording heeft plaatsgevonden, adviseert de HR-jurist het bevoegd gezag of hetgeen 
tijdens de verantwoording naar voren is gebracht aanleiding geeft af te wijken van de voorgenomen 
waarschuwing. 

 

4.5.9.12 Task: Opstellen definitieve waarschuwingsbrief 

Beschrijving 

De HR-jurist stelt binnen een termijn van twee weken na ontvangst van voornoemd besluit van het bevoegd 
gezag de definitieve waarschuwingsbrief op en stuurt deze vervolgens naar het bevoegd gezag ter 
ondertekening.  
 

4.5.9.13 Task: Ondertekenen definitieve waarschuwingsbrief en versturen aan de Leidinggevende 

Beschrijving 

Het bevoegd gezag stuurt na de ondertekening een afschrift van het ondertekende strafbesluit naar de HR-
Jurist. De HR-jurist zorgt voor verdere verspreiding naar de direct leidinggevende(-n) en VIK.  
 

4.5.9.14 Task: Uitreiken waarschuwingsbrief aan medewerker 

Beschrijving 

De direct leidinggevende reikt de waarschuwingsbrief binnen een termijn van twee weken na ontvangst van 
het stuk uit aan de betrokken medewerker en voegt een afschrift van de waarschuwingsbrief in het PD van 
de medewerker. Indien een verantwoordingsgesprek met de medewerker heeft plaatsgevonden, dient 
tevens een afschrift van het verslag van het verantwoordingsgesprek als bijlage bij de waarschuwingsbrief 
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4.5.11 Werkproces: Versturen besluit strafoplegging 

Definitie 

Het opstellen, versturen en archiveren van het besluit waarin staat dat na het uitgevoerde lijn-, 
disciplinaire onderzoek is gebleken dat er plichtsverzuim heeft plaatsgevonden en dat strafoplegging zal 
plaatsvinden. 

 

Beschrijving 

In dit werkproces zijn de activiteiten uitgewerkt voor de administratieve verwerking wanneer na het lijn-, 
disciplinair onderzoek plichtsverzuim is vastgesteld en dat strafoplegging zal plaatsvinden. 
De jurist zorgt voor het opstellen van het voornemen. Het SMO geeft advies over de strafmaat. Het 
bevoegd gezag neemt de beslissing over het voorgenomen besluit en informeert de betrokken actoren. 
De leidinggevende reikt het voorgenomen besluit en een afschrift van de onderliggende dossierstukken 
uit aan de medewerker. De medewerker heeft het recht om hierop een schriftelijke of een mondelinge 
verantwoording in te dienen. Het bevoegd gezag besluit na advies van de HR-Jurist of het voorgenomen 
besluit wordt uitgevoerd dan wel een andere straf of afdoening. De HR-jurist stelt het definitieve 
strafbesluit op, na een eventuele zienswijze/ verantwoording, het bevoegd gezag ondertekent het besluit 
en de leidinggevende reikt het besluit uit en zorgt voor archivering in het personeelsdossier. 
De HR-Jurist is verantwoordelijk voor het registreren van de afronding van het besluit strafoplegging en 
de datum van uitreiking van de brief door de leidinggevende aan de medewerker. 

 

Versie 

20210709 KW 
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Figuur 12: Versturen besluit strafoplegging 

4.5.11.1 Task: Opstellen strafvoornemen 

Beschrijving 

Een lijn -, disciplinair onderzoek met conclusie wel plichtsverzuim wordt door de HR-Jurist afgehandeld 
m.b.t het opstellen van het concept, voornemen en het besluit disciplinair (strafmaat). Indien door het 
bevoegd gezag wordt vastgesteld dat sprake is van plichtsverzuim en tot strafoplegging wordt 
overgegaan, dan stelt de HR-jurist het strafvoornemen binnen een termijn van twee weken na 
kennisneming van het besluit van het bevoegd gezag op. Als er een aanvullend onderzoek (door VIK) 
nodig is, dan moet het onderzoek in Delta gelabeld kunnen worden. Wachtstand met status ‘aanvullend 
onderzoek VIK’. 
 

4.5.11.2 Task: Inbrengen in SMO ter advisering 

Beschrijving 

De HR-jurist brengt het strafvoornemen, binnen een termijn van twee weken na ontvangst het besluit van 
het bevoegd gezag, in het landelijk Strafmaatoverleg (hierna: SMO) in ter advisering. 

 

4.5.11.3 Task: Terugkoppelen SMO-advies aan betrokken actoren 

Beschrijving 

Nadat het SMO advies heeft uitgebracht over de zaak, koppelt de HR-jurist het advies van het SMO meteen 
terug aan de direct leidinggevende(-n),  VIK en het bevoegd gezag. Het terugkoppelen van het advies kan 
mondeling. 

 

4.5.11.4 Task: Adviseren al dan niet contrair te gaan aan advies SMO 

Beschrijving 

Indien het SMO het advies heeft gegeven af te wijken van de voorgenomen straf, brengt de HR-jurist gelijk 
advies uit al dan niet contrair te gaan aan het advies van het SMO. 

 

4.5.11.5 Task: Nemen besluit en terugkoppelen aan actoren 

Beschrijving 

Het bevoegd gezag neemt vervolgens binnen een termijn van een week na ontvangst van voornoemd 
advies van de HR-jurist een besluit (al dan niet in afwijking van het advies van het SMO) en koppelt dit 
terug aan de direct leidinggevende(-n), VIK en de HR-jurist. 

 

4.5.11.6 Task: Afronden strafvoornemen en versturen naar bevoegd gezag 

Beschrijving 

De HR-jurist rond vervolgens het strafvoornemen zo spoedig mogelijk af en stuurt het naar het bevoegd 
gezag ter ondertekening.  

 

4.5.11.7 Task: Ondertekenen besluit strafvoornemen en versturen naar leidinggevende 

Beschrijving 

Na ondertekening stuurt het bevoegd gezag een afschrift van het ondertekende strafvoornemen naar de 
HR-jurist en VIK. Het originele strafvoornemen met ontvangstformulier gaat naar de direct 
leidinggevende(-n).  
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4.5.11.8 Task: Besluit strafvoornemen en afschriften onderliggende dossierstukken uitreiken aan 

medewerker 

Beschrijving 

De direct leidinggevende reikt het strafvoornemen, inclusief afschriften van de onderliggende 
dossierstukken, binnen een termijn van twee weken na ontvangst van het stuk uit aan de betrokken 
medewerker. Verder informeert de leidinggevende alle actoren zodra het strafvoornemen is uitgereikt.  

 

4.5.11.9 Task: Indienen (schriftelijke) verantwoording 

Beschrijving 

De betrokken medewerker heeft vervolgens een termijn van twee weken na de datum van uitreiking van 
het strafvoornemen om een schriftelijke verantwoording in te dienen. Of om een afspraak te maken voor 
een mondelinge verantwoording/zienswijze. 

 

4.5.11.10 Task: Verantwoordingsgesprek met medewerker en vastlegging gesprek 

Beschrijving 

Indien de betrokken medewerker in de verantwoordingsbrief, telefonisch of per e-mail kenbaar heeft 
gemaakt een mondelinge toelichting te willen geven ten overstaan van het bevoegd gezag, wordt door het 
bevoegd gezag op zo’n kort mogelijke termijn na ontvangst van de verantwoordingsbrief een gesprek met 
de betrokken medewerker en evt. diens belangenbehartiger ingepland, in het bijzijn van de HR-jurist. Het 
bevoegd gezag zorgt voor de verslaglegging tijdens het verantwoordingsgesprek. Nadat het verslag van 
het verantwoordingsgesprek is vastgesteld en ondertekend door het bevoegd gezag, stuurt het bevoegd 
gezag een afschrift van het gespreksverslag naar VIK en de HR-jurist.  

 

4.5.11.11 Task: Adviseren al dan niet afwijken van voorgenomen besluit 

Beschrijving 

Nadat de verantwoording heeft plaatsgevonden, adviseert de HR-jurist het bevoegd gezag of hetgeen 
tijdens de verantwoording naar voren is gebracht aanleiding geeft af te wijken van de voorgenomen straf. 

 

4.5.11.12 Task: Opstellen definitief strafbesluit 

Beschrijving 

De HR-jurist stelt binnen een termijn van twee weken na ontvangst van voornoemd besluit van het bevoegd 
gezag het definitieve strafbesluit op en stuurt deze vervolgens naar het bevoegd gezag ter ondertekening.  

 

4.5.11.13 Task: Ondertekenen definitieve strafbesluit en versturen aan de Leidinggevende 

Beschrijving 

Het bevoegd gezag stuurt na de ondertekening een afschrift van het ondertekende strafbesluit naar de HR-
Jurist. De HR-jurist zorgt voor verdere verspreiding naar de direct leidinggevende(-n) en VIK.  

 

4.5.11.14 Task: Uitreiken strafbesluit aan medewerker 

Beschrijving 

De direct leidinggevende reikt het strafbesluit binnen een termijn van twee weken na ontvangst van het stuk 
uit aan de betrokken medewerker en voegt een afschrift van het strafbesluit in het PD van de medewerker. 
Indien een verantwoordingsgesprek met de medewerker heeft plaatsgevonden, dient tevens een afschrift 
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begrippen: erkenning en waardering. Bij erkenning staat 

de prestatie centraal, en dat kan gaan over formele 

erkenning, sociale erkenning en buitengewone erkenning. 

Erkenning is in de organisatie best goed geborgd. 

Waardering is niet gericht op de prestatie maar op de 

persoon. Het kan zijn tijd en aandacht, een gebaar, hulp, 

een gesprek. Dat kan overigens ook een kritisch gesprek 

zijn – het gaat om de oprechtheid waarmee (tijd) en 

aandacht voor de persoon is. Dhr.  benadrukt 

het grote belang van waardering. 

Na afloop dankt dhr. Van Essen hem voor het voorhouden 

van een herkenbare spiegel.  

 

Aansluitend gaan de KMT leden met elkaar in 3 groepen in 

gesprek aan de hand van een aantal vragen over 1) de 

organisatorische kant van ‘het leidinggeven aan mensen’ 

en 2) over de interactie tussen leidinggevende en 

medewerkers. 

1. Leidende vragen aan de organisatorische kant: 

- Doen we genoeg? En: werkt het zoals beoogt? Zo 

nee, wat te doen? Zo ja, helpt het zoals beoogt? 

Hebben we als leiding voldoende (en de goede) 

randvoorwaarden laten inbouwen om te zorgen dat 

het (beter) werkt?  

- Doen we het goede? Er wordt veel gedaan om de 

wirwar aan loketten te verminderen. Maar. En. De 

vraag is wel of dit nu het type oplossing is wat 

helpt.  

- Veelheid der dingen. Wat doen we, nu we zien dat 

leidinggevenden zo worstelen met de veelheid der 

dingen?  

- Span of control. Wat doen we, als we constateren 

dat de span of control te groot is/ met de 

(on)mogelijkheid van huidige ingerichte span of 

control?  

- Operationeel leidinggevenden. Wat doen we om 

helderheid te scheppen in/ erkenning te geven voor 

de "plek" operationeel leidinggevenden? 

5.1.2.e
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- Oprechte aandacht. Hebben we als leiding 

voldoende scherp waarom ogenschijnlijke 

‘gemakkelijke’ dingen blijven liggen? (zoals 

oprechte aandacht voor medewerkers) 

2. Vragen over interactie tussen leidinggevende en 

medewerkers: 

- Medewerker als vertrekpunt: Onderschrijven we dat 

verbetering in leiding ertoe moet leiden dat onze 

medewerkers zich in hun persoon en in het werk 

wat ze doen meer dan nu gezien en gehoord 

moeten weten? (Wat betekent het, dat 42% in een 

flitspeiling zegt: ‘er wordt niet goed naar mij 

geluisterd’?) 

- Wat doe ik/ wij/ men? Wat vraagt het van de leiding 

van de politie (in brede zin): wat hebben we te 

doen? Wat doe je als persoon (individu), als 

collectief (KMT), als groep leidinggevenden in de 

organisatie? En welk beroep doet dat op 

medewerkers?  

- Te kort schieten en te veel vragen? Welke 

onderliggende ideeën hanteren leidinggevenden en 

medewerkers? Kunnen we als leiding nog bieden 

wat medewerkers vragen of is dat gestoeld op een 

oud mechanisme? In hoeverre zijn de 

verwachtingen over en weer nog reëel? In hoeverre 

vraagt het bijstelling (schieten leidinggevenden ‘te 

kort’? Vragen medewerkers ‘te veel?’)?  

- Zeggen en doen. Wat doen we met de observatie 

dat er een gat is tussen ‘wat we zeggen’ en ‘wat we 

doen’? En: wat doen we als we dat gat bij anderen 

zien? 

 
Onder leiding van Mw.  vindt een plenaire 

terugkoppeling plaats per groep. Hierin komt o.a. naar 

voren: 

1. Essentie van leidinggevende -> moet van mensen 

houden, betekent begrenzen maar ook de tijd voor 

nemen;  

5.1.2.e
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2. Zorg voor menselijk contact. Bv pak de telefoon in 

plaats van de mail.  

3. Verwachtingen managen. Geef aan dat soms iets lang 

duurt bv. Of wat niet kan. Maar ook opletten: 

menselijke maat moet geen platitude worden.  

4. Formele erkenning OE’s nodig? TC of OE wie is ‘m? 

5. Ontzorgen van leidinggevenden 

(beheerswerkzaamheden).  

6. Span of control en/of geografische spreiden zijn van 

belang in voldoende aandacht kunnen geven. 

7. Grote organisatie = veel procedures. Hoeveel mensen 

heb je nodig om het goede te doen? 

8. Leidinggevenden worden vier eigenschappen 

toegedicht: verantwoordelijkheid nemen, 

vergevingsgezindheid zijn, compassie en integriteit. 

Het is de vraag of we (als organisatie) voldoende 

selecteren op basis van dit type eigenschappen 

9. Dilemma KMT: wanneer stap je zelf in? Hoe loopt de 

samenwerking met de direct leidinggevende?  

10. Leiding van specialistische teams = liefde voor het 

vak, moet aanwezig zijn. 

11. Leidinggeven is: er zijn op momenten dat het er toe 

doet. Voel je dit aan? Soms uitleggen waarom je er 

niet was, of dat je soms niet de juiste keuze hebt 

gemaakt… Is ook waardering. 

12. Effect van leiderschapsprogramma? Wat blijft hiervan 

over? Hoeveel merkt de werkvloer? Van boven naar 

beneden, wat wordt verder gebracht? Soms is het 

belangrijk bij het team te gaan zitten met de vraag: 

hoe kan ik je helpen? In plaats van top-down 

benadering omdat veel niet op de werkvloer terecht 

komt. Dus in plaats van een traject… 

(teamontwikkeling: tijd, motivatie en kennis). 

 

Geconcludeerd wordt dat we het goede gesprek hebben 

gevoerd, maar waar brengt dit ons?  

- Een aantal zaken kun je direct vormgeven in de 

eigen dagdagelijkse praktijk.  
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- Verder uitgewerkt moeten worden: positie OE tov 

TC en span of control; 

- Aandacht voor karaktereigenschappen in 

selectieprocedures voor leidinggeven. 

 

Tot slot meldt dhr.  dat in meerdere eenheden in 

het licht van veilige teams, trajecten zijn benoemd voor 

OE’s op dit thema. Dus hierin kan ook nog e.e.a. 

opgehaald worden qua verbeteracties. 

 

Mw. Huyzer sluit af met de mededeling dat aan de hand 

van het opgehaalde in dit KMTO opnieuw wordt bezien wie 

wat pakt voor het vervolg.  

6. Dhr.  

7.  Dhr. Van Essen / 

Mw. Ekelmans 

Definitief 

Strategisch advies 

integriteitsbevorderi

ng 

Het KMTO 

1. Neemt kennis van het 

definitieve strategisch advies 

integriteitsbevordering en 

omarmt dit als richting, mede 

door:  

a) de inrichting van 

lijnsturing en compliance 

op het integriteitstelsel op 

centraal niveau te 

onderschrijven; 

b) het organiseren van 

(eenduidig) mandaat op 

eenheidsleiding niveau 

ten aanzien van 

disciplinaire onderzoeken 

te onderschrijven; 

Geen bijzonderheden. 

5.1.2.e

5.1.2.e
Niet onder reikwijdte
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1. Inleiding 

1.1 Aanleiding 
De uitvoering van interne onderzoeken bij de politie staat al een aantal jaar in de belangstelling. Zowel de bonden als 

de Kamer hebben regelmatig vragen gesteld over de kwaliteit van dit proces. In 2019 stelde het Kamerlid Van Dam 

een notitie1 op waarin hij heeft gepleit voor een onderzoek naar de kwaliteit van interne onderzoeken. De Minister van 

Justitie en Veiligheid heeft vervolgens de korpschef de opdracht gegeven om een evaluatie uit te voeren.  

 

Het resultaat van die opdracht is de Review VIK2 die het hele proces evalueert en een achttal concrete aanbevelingen 

voor de toekomst van interne onderzoeken doet. Eén van de aanbevelingen is het inrichten van een l andelijke 

organisatorische voorziening voor complexere disciplinaire onderzoeken.  

 

De review constateert dat zeer complexe zaken een bovengemiddeld beroep doen op de tijd en dossiervorming binnen 

de huidige afdelingen VIK. Het vraagt veel van de politie om bij complexe onderzoeken de juiste kwaliteit op het juiste 

moment inzetbaar te krijgen.    

 

In de review komt onder ander naar voren dat grotere complexe zaken op dit moment incidenteel buiten de eenheid 

worden geplaatst. De respondenten in de review geven aan dat er behoefte is aan een duurzame oplossing. Een 

centrale landelijke voorziening voor complexe disciplinaire zaken zou volgens de respondenten een duurzame 

oplossing zijn.  

  

In opdracht van de korpschef is de politie aan de slag gegaan met de uitwerking van de aanbevelingen van de Review. 

Daarvoor is het Masterplan aanbevelingen Review interne Onderzoeken opgesteld. Het Masterplan geeft structuur en 

richting door de aanbevelingen in deelopdrachten op te delen. De deelopdrachten geven een uitwerking op detailniveau.  

 

Het inrichten van een landelijke voorziening is één van die deelopdrachten. Het doel van deze opdracht is het uitwerken 

van een organisatorisch model voor een voorziening die grote, complexe, politiek gevoelige of eenheidoverstijgende 

disciplinaire onderzoeken behandelt.  

 

Deze notitie geeft invulling aan die opdracht. De notitie begint met de definitie van complexe onderzoeken en wat dit 

betekent voor de landelijke voorziening. Vervolgens worden vier scenario’s voor de landelijke voorziening uitgewerkt. 

Elk scenario beschrijft een mogelijk organisatorisch model voor de voorziening. De scenario’s worden getoetst aan de 

hand van de zes leidende principes uit het Masterplan, beheerscriteria en de kaders van de opdracht. Het resultaat is 

een schematische weergave van de vier scenario’s met alle voor- en nadelen en een advies met een 

voorkeursscenario.  

1.2 Leeswijzer 
In hoofdstuk 1 wordt de inleiding en de aanpak van de deelgroep beschreven. In hoofdstuk 2 staan de generieke 

uitgangspunten beschreven die gelden voor alle scenario’s van de landelijke voorziening. In hoofdstuk 3 tot en met 6 

worden de verschillende scenario’s uiteengezet. Hoofdstuk 7 sluit af met een overzicht van alle scenario’s met alle 

voor- en nadelen en een advies van deelgroep voor de keuze van één van de scenario’s.  

1.3 Opdracht 
In het uitwerken van deze scenario’s is de deelopdracht leidend geweest: 

 

Richt een landelijk organisatorische voorziening in (eventueel met een flexibele schil met in - en externe experts) ten 

behoeve van grotere, complexere, politiek gevoelige of eenheidoverstijgende disciplinaire onderzoeken.  

 

De gehele deelopdracht is terug te vinden in bijlage 1.  

1.4 Aanpak 
Om deze opdracht uit te werken, is eerst gekeken naar grote disciplinaire zaken uit het recente verleden. Hierbij stelde 

de werkgroep zich de vraag: Hoe werden deze complexere, politiek gevoelige of eenheidoverstijgende disciplinaire 

zaken tot nu toe opgepakt? Om antwoord te geven op deze vraag is de werkgroep als volgt te werk gegaan: 

- Field research 
- Desk research 
- Interviews  

                                                                 
1 Van Dam, ‘Onv eilig buiten? Veilig binnen’, 2019 

https://d14uo0i7wmc99w.cloudf ront.net/CDA/Actueel/Nieuws/Onv eilig%20buiten%20v eilig%20binnen%21.pdf  
2 Mos, Kwaliteit interne onderzoeken, 2020 

 https://www.rijksov erheid.nl/documenten/rapporten/2020/11/12/tk -bijlage-kwaliteit-interne-onderzoeken  
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 De werkgroep heeft op verschillende momenten de uitwerkingsnotitie besproken met:  

 

- Teamchefs VIK 

- Coördinatoren VIK 

- Deelopdrachten 

- Regiegroep 

- Directeur Korpsstaf 

- Tegenlezers (Hoofd Operatiën Midden-Nederland, Adviseur VIK Korpsstaf, adviseur Politieprofessie Oost-Nederland) 
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2. Generieke Uitgangspunten 

Elk scenario heeft een eigen organisatiemodel, maar er is ook een aantal uitgangspunten die voor alle scenario’s 

gelden. In dit hoofdstuk worden deze uitgangspunten beschreven.  

2.1 Kaders van de opdracht 
In de deelopdracht uit het Masterplan staan verschillende kaders die in deze uitwerkingsnotitie zijn gevolgd. De 

meegegeven kaders zijn: 

- De scope van de landelijke voorziening is disciplinair; 

- Richt zich in de basis op eenheid overstijgende, complexe en politiek gevoelige zaken; 

- Eventueel met een flexibele schil met in- en externe experts; 

- De ontwikkeling van het landelijke team mag niet ten koste van de kwaliteit van interne onderzoeken gaan ; 

- De capaciteit voor het landelijke team mag niet ten koste van de regionale eenheden gaan ; 

- De organisatie van het landelijke team moet zoveel mogelijk een flexibele inrichting zijn ; 

- Het is van belang om doorzettingsmacht te organiseren t.a.v. de inzet van de flexibele invulling. 

2.2 Zes leidende principes 
De zes leidende principes uit het Masterplan hebben richting gegeven bij het opstellen van de scenario’s. De principes 

dienen niet als kader voor de uitwerking van de opdracht, maar wel als uitvoeringskader voor de uiteindelijke landelijke 

voorziening. De zes leidende principes zijn:  

 

1. Rechtvaardigheid  

Recht doen aan de persoonlijke beleving van wat juist en eerlijk (fair) is, alsmede het recht én de verplichting dat gelijke 

gevallen gelijk dienen te worden behandeld en ongelijke gevallen verschillend naar de mate van het verschil. 

Rechtszekerheid is geborgd in professionele standaards. 

 

2. Menselijke Maat 

Oog hebben voor de persoonlijke omstandigheden; het perspectief van menselijk h andelen in balans met de 

professionele maat. 

 

3. Eenduidigheid 

Uniformiteit van aanpak, geborgd in professionele standaards. 

 

4. Professionele Maat 

De juiste vragen leiden naar de juiste aanpak op het juiste moment. 

 

5. Transparant 

Openheid geven en rekenschap afleggen over het proces en de resultaten, rekening houdend met privacy belangen. 

 

6. Lerend vermogen 

Opgedane kennis, leermomenten en ervaringen van de betrokkenen (effectief) toepassen in de organisatie. Waarbij 

het lerend vermogen van de organisatie zijn weerspiegeling vindt in het leiderschap. 

2.3 Basis van de landelijke voorziening  
Decentraal, tenzij 

In principe geldt er een subsidiariteitsbeginsel. Dat wat bij de eenheid kan worden uitgevoerd, wordt ook door de 

eenheid uitgevoerd. De landelijke voorziening komt alleen aan bod als een casus voldoet aan de toewijzingscriteria.  

 

Disciplinaire onderzoeken vs strafrechtelijke onderzoeken 

De landelijke voorziening behandelt disciplinaire onderzoeken 3. Strafrechtelijke onderzoeken vallen niet binnen de 

scope van de landelijke voorziening. Als in triage of tijdens het onderzoek duidelijk wordt dat er strafrechtelijk elementen 

zijn, dan wordt de casus voorgelegd aan het OM. Het eventuele strafrechtelijke deel van he t onderzoek, in opdracht 

van het OM, wordt niet uitgevoerd door de landelijke voorziening. Het disciplinaire gedeelte blijft wel bij de landelijke 

voorziening.  

 

Eenduidige werkwijze 

De landelijke voorziening werkt volgens de vastgestelde procesbeschrijving die korpsbreed geldt. De landelijke 

voorziening werkt in elk onderzoek volgens dit proces. Dit geldt voor alle scenario’s.  

                                                                 
3 De medew erkers van de landelijke voorziening kunnen eventueel in de leegloopuren w el ingezet w orden voor andere onderzoeken 

binnen de kw artiermakersorganisatie, maar de landelijke voorziening zelf behandelt alleen disciplinaire onderzoeken.  
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2.4 Organisatorische inbedding en proces in hoofdlijnen 4 
Onafhankelijkheid en dualiteit 

Er is gekozen voor een inbedding waarbi j zo veel mogelijk checks and balances zijn ingebouwd. De landelijke 

voorziening staat organisatorisch losgekoppeld van de eenheden. Hiërarchisch valt de landelij ke voorziening direct 

onder de korpschef. Functioneel en beheersmatig valt de voorziening onder de directeur korpsstaf. Dit is ook de lijn 

waarin de landelijke voorziening indien nodig kan escaleren. De landelijke voorziening is een aparte entiteit die los staat 

van VIK Korpsstaf.  

 

Bevoegd gezag  

De onderzoeken die worden toegewezen aan de landeli jke voorziening kennen een zeker mate van dualiteit. Het 

bevoegd gezag van de eenheid (met eventueel de getrapte bevoegdheid) blijft in principe het bevoegd gezag. 

Toewijzing van het onderzoek (na triage) gaat via dit bevoegd bezag. De opdracht tot het ond erzoek wordt echter 

gegeven door of namens de korpschef. Het voorgenomen besluit, volgend op het onderzoek, wordt weer genomen 

door het desbetreffende bevoegd gezag. Er is dus een scheiding tussen toewijzing (bevoegd gezag), 

onderzoeksopdracht (korpschef) en voorgenomen besluit (bevoegd gezag). In specifieke gevallen kan het zijn dat de 

korpschef het bevoegd gezag is. 

 

Bevoegd gezag en opdrachtgeverschap per fase van het onderzoek 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Triage5 

In elke eenheid komt triage waarbij de politiechef bevoegd gezag is. Snelle opvolging is belangrijk, zodra triage voorziet 

dat een casus voldoet aan de toewijzingscriteria wordt de teamchef van de landelijke voorziening uitgenodigd voor een 

overleg. Vervolgens komt er een advies over het wel of niet inzetten van de landelijke voorziening.  

 

Voor de landelijke voorziening is het wenselijk dat er op korpsniveau ook een vorm van triage wordt ingesteld. Mocht 

er een casus zich aandienen op het niveau van het korps, dan zal ook daar een advies van triage moeten volgen om 

wel of niet de landelijke voorziening in te schakelen.  

 

Onderzoeksfase 

Na toewijzing start de landelijke voorziening het onderzoek. De verantwoordelijkheid voor het onderzoeksproces ligt bij 

de landelijke voorziening en in het verlengde daarvan bij de opdrachtgever, i.c. de korpsleiding. De voorziening heeft 

een directe informatielijn met het bevoegd gezag om deze in positie te houden voor het uiteindelijke voorgenomen 

besluit (het besluit m.b.t. te nemen disciplinaire maatregelen op basis van de uitkomsten van het intern 

onderzoek) in de oordeelsfase.  

 

Besluitvorming 

De landelijke voorziening voert het onderzoek uit en levert het dossier op aan het bevoegd gezag. Onder d iens 

verantwoordelijkheid wordt een voorgenomen besluit opgesteld op basis van het dossier. De landelijke voorziening 

heeft geen rol in de besluitvormingsfase.  

 

Strafmaat 

Het voorgenomen besluit van het bevoegd gezag gaat naar het strafmaatoverleg (SMO) voor advies. Na het advies 

van het SMO neemt het bevoegd gezag een besluit over de strafmaat. Bij elke afwijking van het SMO-advies door het 

bevoegd gezag komt er een gesprek met de korpschef. Dit is een wijziging van de huidige werkwijze waarbij alleen een 

gesprek volgt als men afwijkt van een advies tot ontslag. Bij een disciplinaire onderzoek gedraaid door de landelijke 

voorziening volgt bij afwijking van een advies altijd een gesprek.  

                                                                 
4 Deze paragraaf is opgesteld voor de instelling van de kw artiermakersorganisatie. Als deze kwartiermakerorganisatie compleet is, 
w ordt deze paragraaf daarop aangepast.  
5 Voor verdere uitleg over triage verw ijzen we naar de uitw erking van de deelopdracht triage 
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Communicatie na besluit 

Bij de communicatie over het besluit blijft de landelijke voorziening betrokken. Aangezien de landelijke voorziening 

complexe en eenheidsoverstijgende zaken onderzoekt, is het van belang dat de communicatie mede op landelijk niveau 

wordt behandeld. Dit gebeurt altijd in afstemming met de betrokken eenheid/onderdeel. De beleidsdirectie 

Communicatie en Bestuursondersteuning hebben contact met de lokale eenheden/onderdelen om afspraken te maken 

over de communicatie. Indien nodig wordt een BIT ingeschakeld op eenheids - of korpsniveau.  

 

Evaluatie 

Bij de evaluatie over het proces is de voorziening betrokken. Bij de evaluatie zijn alle actoren, die aan het onderzoek 

werkten, betrokken. Men kijkt naar leer- en verbeterpunten voor toekomstige onderzoeken. De vaste kern fungeert als 

aanspreekpunt in de evaluatie en verdere uitvloeisels van het onderzoek. 

 

Vervolgonderzoek 

Het kan voorkomen dat ten gevolge van juridische procedures of bestuursrechtelijke opdrachten nader onderzoek 

gedaan moet worden. Dit vervolgonderzoek wordt in principe door de LV uitgevoerd, tenzij de opdrachtgever in overleg 

met bevoegd gezag anders beslist.  

2.5 Toewijzingscriteria voor inzet landelijke voorziening  
In de praktijk zullen de meeste casussen decentraal worden uitgevoerd. De landelijke voorziening komt alleen in actie 

als na triage een casus wordt toegewezen door het bevoegd gezag. Dit verloopt met behulp van toewijzingscriteria en 

een overleg tussen triage en de landelijke voorziening. In principe worden onderzoeken niet tussentijds overgeheveld 

naar de landelijke voorziening. Als een onderzoek is gestart bij een eenheid/onderdeel dan wordt een onderzoek ook 

daar afgerond, tenzij blijkt dat het onderzoek evident complex of omvangrijk wordt. De landelijke voorziening kan indien 

nodig wel een adviserende of een coördinerende rol op zich nemen.  

 

Toewijzingscriteria 

Om in aanmerking te komen voor de landelijke voorziening moet een casus voldoen aan één van de zes onderstaande 

               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Eenheidoverstijgend  

Hierbij geldt dat een casus in aanmerking komt voor de landelijke voorziening als er meerdere actoren uit 

verschillende eenheden betrokken zijn bij de casus.  

 

2. Eenheidsleiding/strategische top/ COR-leden/ daar waar korpsleiding bevoegd gezag is. 

Als in een casus een lid of leden van de eenheidsleiding/strategische top/COR betrokken zijn, komt een 

casus in aanmerking voor de landelijke voorziening. Dat geldt ook als er actoren betrokken zijn waarbij de 

korpsleiding het bevoegd gezag is.  

 

3. Indien de korpschef daartoe bepaalt.  

De korpschef kan, in voorkomende gevallen, besluiten dat een casus behandeld wordt door de landelijke 

voorziening.  

 

4. Bij aanhoudende landelijke publiciteit met afbreukrisico voor actoren/organisatie, die legitimiteit 

en/of imago politie/korps schaadt.  

Disciplinaire onderzoeken kunnen in de publiciteit komen. Als een casus in aanmerking wil komen voor 

behandeling door de landelijke voorziening is het van belang dat er aanhoudende landelijke publiciteit is. 

Hierbij moet er een afbreukrisico ontstaan voor de actoren of de organisatie. Daarnaast moet de casus de 

legitimiteit en/of de imago van de politie of het korps schaden.  

 

5. Verwevenheid met binnen- en buitenwereld  

Bepaalde casussen kunnen een verwevenheid bevatten van de politieorganisatie (een of meerdere actoren) 

met actoren van buiten de politie, waarbij er een groot afbreukrisico is . De rechtspersoonlijke positie van de 

politie met derden staat hier centraal. Het gaat hier om het mandaat die vertegenwoordigers van de politie 

naar de buitenwereld toe hebben en de mogelijkheid om daar misbruik van te maken. Denk hierbij aan het 

aangaan van verbintenissen, contracten en aanbestedingen.    

 

6. Er heeft al een onderzoek plaatsgevonden door de landelijke voorziening en er is noodzaak tot 

nader onderzoek vanwege juridische procedures/bestuursrechtelijke opdracht. 

Als de landelijke voorziening een onderzoek heeft afgerond, kunnen er uit dat onderzoek nog aanvullende 

onderzoeken voortvloeien. Mocht dit het geval zijn dan zal de landelijke voorziening in beginsel ook deze 

onderzoeken behandelen.  
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Bij het opstellen van deze criteria is gezocht naar een duidelijke houvast voor het toewijzen van een casus aan de 

landelijke voorziening. Er is geprobeerd om de criteria zo concreet mogelijk op te stellen, maar een zekere mate van 

interpretatie is onvermijdbaar. Als de landelijke voorziening eenmaal operationeel is en er ervaringen zijn opgedaan, 

kan er een evaluatie plaatsvinden. Naar aanleiding van deze evaluatie is het mogelijk om de criteria aan te vullen of te 

wijzigen.  

 

Overleg  

Zodra triage voorziet dat een onderzoek in aanmerking komt voor de landelijke voorziening, vindt er overleg plaats met 

de teamleider van de vaste kern van de landelijke voorziening. In het overleg kijken triage en de landelijke voorziening 

naar de casus. Gezamenlijk wordt bepaald of de casus ook daadwerkelijk in aanmerking komt voor de landelijke 

voorziening.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Procedure bij impasse 

Als triage en de landelijke voorziening het niet eens worden over de wijze van behandeling en er ontstaat een impasse, 

dan kunnen beide opschalen. Triage legt de kwestie neer bij het bevoegd gezag van de eigen eenheid. De 

leidinggevende van de voorziening escaleert in dit geval in de eigen lijn naar de korpschef. Vervolgens vindt er een 

gesprek plaats tussen de korpschef en het betrokken bevoegd gezag. Dit gesprek wordt gearrangeerd door de 

leidinggevende van de landelijke voorziening. De korpschef beslist uiteindelijk over de aanpak en wie hierin de leiding 

neemt (eenheid/onderdeel of de landelijke voorziening).  

2.6 Aantal onderzoeken per jaar 
In de uitwerking van de scenario’s is er van uitgegaan dat de landel ijke voorziening drie tot vier disciplinaire zaken per 

jaar onderzoekt, alsmede mogelijk vervolgonderzoek naar aanleiding van juridische procedures. Dit aantal is gebaseerd 

op het aantal complexe zaken uit het verleden die passen bij de toewijzingscriteria in paragraaf 2.5. Deze aantallen zijn 

teruggelegd en bevestigd in de gesprekken die de werkgroep heeft gevoerd. Het uiteindelijke advies van de werkgroep 

is op basis van dit aantal opgesteld. Eventuele specifieke, niet zijnde disciplinaire, opdrachten van de korpschef vallen 

buiten dit bestek.  

2.7 Plan van aanpak 
Na toewijzing van een casus wordt er eerst een plan van aanpak opgesteld door de landelijke voorziening. De 

coördinator uit de vaste kern van de landelijke voorziening maakt een Plan van Aanpak waarbij inzet, middelen en 

looptijd worden beschreven. Met het Plan van Aanpak wordt de inzet en doorlooptijd bepaald. Hiermee is in beginsel 

duidelijk hoelang en welke medewerkers tijdelijk voor de landelijke voorziening moeten werken. Eventuele verlengingen 

gaan in afstemming met de eenheid. De stakeholders in het onderzoek worden door de landelijke voorziening 

meegenomen in het uiteindelijke Plan van Aanpak.  

2.8 Functieprofielen en competenties  
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Buiten harde competenties , zoals genoemd in de verschillende LFNP-functies, is het belangrijk dat de leden van dit 

team beschikken over een bepaald algemeen profiel. De landelijke voorziening behandelt specifieke casussen die 

landelijk, maatschappelijk of politiek in de belangstelling kunnen staan. Er wordt hierbij gekeken naar kwaliteit en niet 

naar kwantiteit. De toegevoegde waarde voor het onderzoek staat voorop. Daarnaast heeft de landelijke voorziening 

een eenduidige werkwijze waaraan alle medewerkers zich conformeren. In het kader staat een algemeen profiel 

waaraan alle medewerkers van de landelijke voorziening moeten voldoen.  

 

 

 

 

 

 

 

 

2.9 Formatie en financiën 
Elk scenario kent een eigen dynamiek als het gaat om beheer, kosten en formatie. In elk scenario staat beschreven 

welke functies er nodig zijn en of die in de vaste kern of de flexibele schil zitten. Het verschilt per scenario hoeveel van 

de benodigde formatie in de flexibele schil of kern zit. Voor elk scenario geldt wel dat er minstens coördinatoren, 

onderzoekers en ondersteuners nodig zijn. Daarnaast geldt ook dat er bij elk scenario financiële ruimte moet zijn voor 

het inhuren van juridische expertise.   

 

Eén van de meegegeven kaders is dat de inrichting van de landelijke voorziening niet ten koste mag gaan van de 

huidige capaciteit van de eenheden. Dat betekent in ieder geval dat voor de inrichting van de basiskern extra 

financiering nodig is die op dit moment nog niet is voorzien. Afhankelijk van het gekozen scenario kan de 

financieringsbehoefte groter zijn. De vaste kern is bij een aantal scenario’s groter en heeft daarom logischerwijs een 

grotere financieringsbehoefte. De werkgroep heeft gekeken naar mogelijke bronnen voor het financieren van de vaste 

kern. Hierbij zijn de meegegeven kaders vanuit de opdracht meegenomen. De mogelijke financiering sbronnen zijn (al 

dan niet in combinatie met elkaar):  

 

1. Reallocatie binnen de politie 

Mocht er geen extra formatie beschikbaar worden gesteld dan kan het korps er voor kiezen om capaciteit en middelen 

te alloceren. De benodigde capaciteit en middelen voor de landelijke voorziening worden dan met een budgetwijziging 

gefinancierd vanuit de eigen middelen.  

 

2. Capaciteit afromen bij de eenheden 

Een van de meegeven kaders is dat de inrichting van de landelijke voorziening niet koste mag gaan van de huidige 

capaciteit. Het inrichten van de landelijke voorziening zal tot gevolg hebben dat verschillende complexe (grote) 

onderzoeken niet meer door de eenheden/onderdelen worden uitgevoerd. Onderzoeken di e eerst bij de eenheden 

werden belegd, komen nu bij de landelijke voorziening. Op eenheidsniveau ontstaat er daarom ruimte om capaciteit af 

te romen, aangezien de landelijke voorziening 3 tot 4 grotere onderzoeken per jaar overneemt.  

 

3. Het aanvragen van extra formatie bij het Departement.  

Het instellen van de landelijke voorziening kent een politiek/bestuurlijke basis en urgentie. Het oprichten van een 

landelijke voorziening is als opdracht van het Masterplan onderdeel van het verbeteren van het gehele integriteitsstelsel 

en de aanpak van corruptie. Vanuit deze gehele integriteitsbevordering gezien kan in het totaalplaatje een aanvraag 

worden gedaan bij het Departement voor het financieren van de landelijke voorziening gezien de bestuurlijke opdracht. 

2.10 Stakeholders 
In elk scenario staat een opsomming van de stakeholders. De desbetreffende paragrafen beschrijven welke specifieke 

stakeholders de landelijke voorziening nodig heeft voor het uitvoeren van het onderzoek. Deze stakeholders worden 

expliciet gemaakt omdat ze een belangrijk rol spelen in de uitvoering. De stakeholders komen per scenario grotendeels 

overeen, maar kennen een aantal verschillen.  

  

Als vanzelfsprekend staat b ij jou integriteit hoog in ’t vaandel. Wij zijn op zoek naar een representatieve collega 

die waardevrij, zelfstandig en in teamverband onderzoek verricht. Je bent op de hoogte van de wettelijke kaders 

b innen het bestuursrecht en rechtspositionering van politieambtenaren. Jouw manier van optreden vertoont 

voorbeeldgedrag voor collega’s en uiteraard beschik je over zelfreflectie. Wanneer onderzoeken om extra 

inspanning of om een andere aanpak vraagt ben je flexibel. Je bent moedig, onafhankelijk en ongevoelig voor 

status en positie van anderen. Verder ben je contactueel en redactioneel vaardig. Je hebt ruime ervaring in het 

voeren van gesprekken op strategisch niveau. Je beschikt over goede politiek-bestuurlijk antenne. 
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3. Scenario Alfa 

Scenario Alfa kenmerkt zich door een landelijke voorziening met een kleine kern dat voor de uitvoering van de 

disciplinaire onderzoeken naar de eenheid toegaat. De landelijke voorziening opereert langs drie kenbegrippen; 

invoegen, toevoegen en uitvoegen. 

3.1 Eigenschappen  
In dit scenario is de lokale verankering maximaal aanwezig. De landelijke voorziening gaat naar de eenheid toe en 

voert het onderzoek, met hulp van de lokale VIK, uit bij de desbetreffende eenheid. Als het onderzoek om meerdere 

eenheden draait, kiest de voorziening de standplaats om het onderzoek te draaien.  

 

De landelijke voorziening brengt expertise, ervaring en coördinatie mee. Met deze manier van werken is er een positief 

leereffect voor de lokale VIK. De landelijke voorziening komt naar de eenheid toe, werkt nauw samen en brengt op die 

manier de werkwijze met betrekking tot complexe onderzoeken over aan de lokale VIK.  

3.2 Werkwijze  
Zoals gezegd, de werkwijze van de voorziening is: invoegen, toevoegen en uitvoegen. Zodra de landelijke voorziening 

wordt ingeschakeld, gaat de voorziening naar de eenheid toe. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Toevoegen 

Voorafgaand aan het onderzoek kijkt de voorziening kritisch naar de benodigde specialiteiten. Er wordt opgeschaald 

indien nodig en afgeschaald waar mogelijk. De eenheid is verantwoordelijk voor het leveren van het personeel. De 

landelijke voorziening is verantwoordelijk voor de tactische aansturing en het informeren van de korpsleiding en het 

bevoegd gezag.  

 

Uitvoegen 

De landelijke voorziening voert het onderzoek samen met de lokale VIK medewerkers. Zodra het onderzoek is 

afgerond en de oordeelsvorming aan bod komt, voegt de voorziening weer uit.  

3.3 Samenstelling  
De vaste kern van de landelijke voorziening bestaat uit:  

 1 coördinator (OS-B) 
 2 dossiervormer (OS-A) 
 1 interne onderzoeker (OS-A) 
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 1 onderzoeker die als plaatsvervangend coördinator kan fungeren (OS-A) 

 1 intake & service medewerkers  
 

De kern blijft het gehele onderzoek meedraaien. Uit de lokale VIK komt in de basis de  onderzoekscapaciteit. Indien 

nodig kan de kern besluiten om specialisten uit de eenheid of extern toe te voegen ten behoeve van het onderzoek. De 

eenheid is verantwoordelijk voor de aanvulling van de landelijke voorziening. Er geldt dan ook een leveringsplicht voor 

de desbetreffende eenheid om conform de uitvraag te leveren.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.4 Stakeholders tijdens het onderzoek  
- Bevoegd gezag eenheid 

- VIK eenheid 

- Team Arbeidszaken 

- Bevoegd gezag landelijke voorziening 
- Sectorhoofd Staf eenheid 

- Leverende partijen van specialisten (DR, DRIO etc.)  

3.5 Voor- en nadelen 
Hieronder volgen de voornaamste voor- en nadelen die bij dit scenario horen. Deze opsomming is niet limitatief.  

 

Voordelen: 

 Kleine kern met weinig vast personeel, waardoor er minder beheerszaken spelen.  

 Het kleine team kan flexibel worden ingezet bij de eenheid waar de casus speelt.  
 Uitleren en ervaring opdoen met complexe zaken gaat via de eenheid.  

 De voorziening heeft geen eigen grote werkplek nodig, want men werkt op locatie. 
 De meerderheid van de medewerkers komt uit de eenheid en hoeven dus niet te reizen.  

 De voorziening kan gebruik maken van het netwerk en lokale kennis van de medewerkers van de eenheid.  
 

Nadelen:  

 Bij grotere onderzoeken kunnen de medewerkers van de kleine kern te maken krijgen met lange fysieke 
reisafstanden voor een lange periode. Dat brengt ook kosten mee voor dienstreizen en overnachtingen. 

 De huisvesting van het team is een aandachtspunt voor de ontvangende eenheid.  
 De kern van de voorziening is kwetsbaar omdat er weinig vaste medewerkers zijn (bijvoorbeeld bij verlof of 

ziekte). 

 De voorziening is kwetsbaar als er meerdere onderzoeken zich tegelijk aanbieden.  
 De voorziening is in grote mate afhankelijk van de eenheid/onderdeel voor levering van medewerkers, wat 

kan zorgen voor een langere doorlooptijd.  

 In de beeldvorming kan deze voorziening wellicht niet genoeg overtuigen dat het om een daadwerkelijk eigen 
entiteit gaat. Het komt niet robuust genoeg over om te kwalificeren als voorziening.  

 Er bestaat een kans dat de flexibele schil uit andere eenheden moet worden gehaald als de eenheid niet 
genoeg capaciteit kan leveren.  

 De mogelijke lange en veelvoorkomende reistijden kan er toe leiden dat er een verminderde animo is voor het 
werken bij de vaste kern van de landelijke voorziening.  
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4. Scenario Bravo 

Scenario Bravo kenmerkt zich door een klein vaste kern met een grote flexibele schil en een eigen vaste standplaats. 

Disciplinaire onderzoeken komen via triage naar de voorziening toe.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1 Eigenschappen 
In dit scenario is er een landelijke voorziening met een kleine kern die zelfstandig onderzoeken uitvoert met in eerste 

aanleg ondersteuning voor de capaciteit en specialisme uit de desbetreffende eenheid/onderdeel. Als een onderzoek 

wordt aangereikt, gaat de landelijke voorziening aan de slag. Om gevoel te houden met de colour locale van de eenheid 

worden lokale VIK-medewerkers onderdeel van de landelijke voorziening in de flexibele schil.  

 

De voorziening kent een wisselwerking. De landelijke voorziening en de VIK’s moeten elkaar versterken en verrijken. 

Het uitleren van kennis en ervaring is een belangrijke pijler in dit scenario. Medewerkers van de eenheden draaien mee 

in het onderzoek van de landelijk voorziening. De opgedane kennis en ervaring nemen ze weer mee terug naar hun 

eigen eenheid en delen ze actief. Andersom leert de landelijk voorziening ook van de specifieke kennis en ervaring van 

de tijdelijke medewerkers uit de eenheden. De landelijk voorziening heeft een uitleerplicht. De voorziening deelt actief 

haar kennis en ervaring.  

4.2 Werkwijze  
De kleine vaste kern is bij alle fases van het onderzoek betrokken en stuurt het onderzoek aan. Voor elk onderzoek is 

capaciteit en specialistische maatwerk nodig. Die haalt de voorziening in eerste aanleg uit een flexibele schil van 

medewerkers van de desbetreffende eenheid/onderdeel. Indien nodig wordt de gevraagde capaciteit aangevuld door 

andere eenheden/onderdelen. De desbetreffende eenheid is verantwoordelijk voor het leveren van de gevraagde 

capaciteit. Vanuit het oogpunt van collegiale bijstand kan het voorkomen dat de specialistische capaciteit uit andere 

eenheden/onderdelen komt. De voorziening werkt zelfstandig vanuit een eigen standplaats en indien nodig  voor 

bepaalde onderzoekshandelingen op locatie. 

 

Uitvoering 

Na toewijzing en levering van het personeel komt de voorziening in actie. De kern wordt uitgebreid met medewerkers 

van de flexibele schil. De kern is verantwoordelijk voor het meenemen van de medewerkers in de flexibele schil in de 

werkwijze. Dat vereist een inzet van zowel de kern als de tijdelijke medewerkers. Om de lokale kennis te waarborgen 

wordt bij elk onderzoek een medewerker van de betrokken eenheid (of eenheden /onderdelen) toegevoegd aan het 

team.  

4.3 Samenstelling en competenties 
De voorziening heeft een kleine vaste kern en een grote flexibele schil. De kern is bij het hele onderzoeksproces 

betrokken. De flexibele schil is er voor capaciteit en specialistische kennis. De medewerkers uit de sch il worden na 

toewijzing aan de landelijke voorziening toegevoegd.  

 

De kern bestaat uit:  

- 1 teamleider/teamchef (OS-C/D) 
- 1 coördinator (OS-B) 
- 1 dossiervormer (OS-A) 



Pagina 13 van 22  Deelopdracht 2a: Landelijke team 

  Versie 1.2 

- 2 interne onderzoekers (OS-A) 

- 1 analist (Generalist intelligence) 
- 1 intake & service medewerker 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De medewerkers in de kern zijn op verschillende rollen inzetbaar. Onderzoekers en dossiervormers zijn per onderzoek 

op beide functies inzetbaar. De coördinator vervangt, indien nodig , de teamleider bij afwezigheid. Hiermee waarborgt 

de kern de continuïteit en capaciteit.  

 

Omdat deze voorziening met een grote flexibele schil werkt, is een leveringsverplichting vanuit de eenheden/onderdelen 

noodzakelijk. Een aantal medewerkers kan op TTW basis worden toegevoegd aan het team. Daarmee wordt het 

lerende vermogen versterkt. 

4.4 Stakeholders tijdens het onderzoek 
- Bevoegd gezag eenheid 
- VIK eenheid  
- (gedelegeerd) Opdrachtgever 

4.5 Voor- en nadelen  
Hieronder volgen de voornaamste voor- en nadelen die bij dit scenario horen. Deze opsomming is niet limitatief.  

 

Voordelen:  

 De vaste kern kan verschillende onderzoeken tegelijk uitvoeren.  

 De vaste standplaats zorgt voor een duidelijke reistijd voor de medewerkers van de kern en de schil. 
 Vanuit checks and balances gezien is de voorziening een volwaardig team die zo onafhankelijk mogelijk 

gepositioneerd is.  

 Medewerkers uit alle eenheden/onderdelen krijgen de mogelijkheid om mee te draaien in een onderzoek.  
 

Nadelen:  

 Er moet een leveringsplicht komen voor alle eenheden en onderdelen, gezien de huidige 
capaciteitsuitdagingen in het korps kan de voorziening dan kwetsbaar zijn bij opschaling. 

 Vanwege de grote flexibele schil en het leveren van medewerkers kan deze voorziening te maken krijgen 
met behoorlijke beheersvraagstukken.  

 Voor de medewerkers in de flexibele schil kan de reistijd behoorlijk lang zijn en dat kan wellicht tot meer 
kosten leiden zoals reistijd is diensttijd of overnachtingen.  

 Afhankelijk van de standplaats zouden medewerkers uit s ommige eenheden/onderdelen minder bereid zijn 
tot deelname vanwege langere reistijden.   




