


Onze belofte:

In Limburg bereiken we integraliteit en synergie tussen leiderschap, politie voor iedereen en integriteit. Dit doen
we door in het werk, altijd en overal door de bril van deze drie elementen kijken. Dit plan vormt een start- en
ankerpunt en een punt op de horizon voor de belofte.

In Limburg is door de politiechef gekozen voor een programmatische aanpak leiderschap, dat een opmaat is naar
een inclusieve, adaptieve en innovatie politie-eenheid. De programmatische aanpak leiderschap is een paraplu
voor de pijlers: Politie voor iedereen en Integriteit. Zo lukt het ons om samenhang en focus te creéren tussen
belangrijke landelijke en lokale bewegingen en behoeften. Dit helpt ons vooruit op leiderschap, Politie voor
iedereen en om een inclusieve, adaptieve en innovatieve eenheid te zijn.

We kennen onze stakeholders en houden nauw contact om te
zorgen dat deze brede beweging omarmt wordt en gaat leven. Met als uiteindelijk doel dat

dit in ons Limburgse politie DNA verankerd raakt! Deze notitie beschrijft het ontwikkeltraject dat we willen
doorlopen tussen 2021 en 2025.

Dit plan is tot stand gekomen door samenwerking tussen de kwartiermaker
integriteit, de aanjager Politie voor iedereen en de organisatieadviseur leiderschap.
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De strategie voor leiderschap, politie voor iedereen & integriteit:
Op weg naar een innovatieve, adaptieve en inclusieve eenheid Limburg.

Programmatische aanpak leiderschap

Pijler 1 Pijler 2
Politie voor Integriteit
iedereen







Programmatische aanpak leiderschap

De programmatische aanpak leiderschapsontwikkeling heeft het doel om de leidinggevenden van de eenheid Limburg te ondersteunen in hun leiderschap binnen
de koers van de eenheid en in de veranderkundige ontwikkeling van hun teams. Het creéren van een ontwikkel- en leerklimaat is daarbij het uitgangspunt. Als
uitgangspunt geldt hierbij dat het voor een toekomstbestendige politie Limburg, flexibel en wendbaar, met een primaire focus op wat buiten nodig is, essentieel is
om het benodigde leiderschap te stimuleren waarbij ook cultuur een rol speelt.

Urgentie
De eenheid Limburg wil de komende 2 jaar gaan werken met een programmatische aanpak, gericht op leren en ontwikkelen in relatie tot deze bovenliggende focus

(cultuur en leiderschap).

Want:

‘Organisaticontwikkeling vraagt om begeleiding van leidinggevenden (inclusief Opex en OS-A’s in de rol van OVD) en andere medewerkers in die ontwikkeling (op
houding- en gedragsniveau) in relatie tot de gestelde doelen/focus.

‘Leidinggevenden hebben behoefte (en soms noodzaak in bepaalde gevallen) om ondersteund te worden bij
ontwikkelprocessen/cultuurvraagstukken/gedragsthema’s in relatie tot de gestelde doelen/focus.

‘LimbUrgent vraagt primair het zijn van leidinggevende van de eenheid, dan de sector en dan het team. Dit betekent dat we met elkaar kijken hoe dit te realiseren.
‘De actualiteit en de ambitie vergroten de urgentie hierop.

De komende jaren is de programmatische aanpak gericht op:

‘Het ondersteunen van leidinggevenden en MT’s op het bovengenoemde.

‘Het vergroten van het leervermogen van leidinggevenden.

‘Het doorbreken van disfunctionele patronen binnen MT’s en binnen de teams, in de lijn van LimbUrgent en de gewenste cultuur
‘Het genereren van energie op de (door)ontwikkeling van Limburg.

‘Het stimuleren van de dialoog binnen de eenheid, waarbinnen reflectie en leren centraal staan.

‘Het aansluiten van MD/PD in relatie tot LimbUrgent en de leiderschapsfocus.

‘Het bundelen van de krachten van talloze energierijke initiatieven en projecten en deze richten naar de koers.




Aanpak integriteit

Ethisch werkklimaat

De nationale politie dient als handhaver van de rechtsorde bij uitstek een integere organisatie te zijn. Hiervoor is een klimaat nodig waarin medewerkers
worden toegerust en gestimuleerd tot ethisch gedrag.

Een ethisch werkklimaat biedt ruimte om zelf na te denken, een eigen moreel oordeel te vormen in lijn met de normen en waarden, voor de eigen mening
uit te komen, verantwoordelijkheid af te leggen en te nemen voor eigen gedrag, elkaar te bevragen en lastige situaties met elkaar te bespreken. Hierbij is
het belang van ethisch leiderschap groot. Leidinggevenden spelen een cruciale rol in het creéren van een werkklimaat waarin medewerkers zich veilig
voelen, hun mening durven geven en waarin ze niet bang hoeven zijn voor intimidatie of discriminatie.

De Roadmap Ethisch Werkklimaat (in ontwikkeling nav review interne onderzoeken) gaat helpen om hier gezamenlijk stappen in te zetten. Van alleen
straffen in casuistiek, naar leren ervan, om uiteindelijk te voorkomen. Ook de introductie van “moreel beraad” (overlap 3-trap nabijheid)op diverse
niveaus gaat hierbij helpen.

Wat betekent dit voor de afdelingen VIK in de samenwerking met de teams?

De Roadmap Ethisch werkklimaat voorziet in de te zetten stappen om te komen tot het volgende beeld:

de afdelingen VIK ondersteunen de leidinggevenden in het bespreekbaar maken en leren van normschendingen en incidenten. Bij interne onderzoeken
wordt het leren een vast onderdeel. Het motto hierbij is: preventie staat voorop. Onderzoek doen we als het moet, na triage en met een afgekaderde
opdracht. Uiteraard kwalitatief goed en zo snel mogelijk. De medewerkers van de afdeling VIK richten zich op preventie op de bescherming van
medewerkers tegen verleidingen, tegen schendingen door derden en tegen onterechte beschuldigingen. Zij ondersteunen de leidinggevende bij het maken
van een risicoanalyse en adviseren op basis daarvan over mogelijke preventieve maatregelen. Het leren van incidenten en ervaringen wordt een vast
onderdeel van disciplinaire trajecten, waarbij de casussen niet herleidbaar tot de persoon wordt gemaakt. De medewerkers van de afdeling VIK zijn niet
langer alleen onderzoeker, preventiecodrdinator of screener, maar zijn in de eerste plaats integriteitsadviseur.
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Doel: Als wij aan de binnenkant zorgen voor veiligheid en inclusie, een omgeving waarin mensen erkend
en gewaardeerd worden, waar grensoverschrijdend gedrag constructief wordt besproken en
aangepakt, heeft dat ook een effect op hoe wij ons vak cok buiten uitoefenen.

Tools en hulpbronnen om te kiezen en te gebruiken: Onderstaande instrumenten en teams zijn opties die kunnen ondersteunen op het pad
naar een veilig, inclusief team. Roadmap Ethisch werkklimaat (afdeling VIK ondersteunt), Waardenkaart, Blauw Vakmanschap en de Samenleving
(b)en jij,de teamscan, mirror, uitkomsten van de MEMO of (in de toekomst) de weerbaarheidsmonitor. Dashbeoard Veilig en Duurzaam
Inzetbaar(HRM), dienstverleningsscan, het fundament, leiderschapsprogramma, verandercoaches, panden worden gescreend op
toegankelijkheid mindervalide, participatiewet/banenafspraak, vitaliteitspiramide, dilermma trainingen, portretreeks, content kalender, drie
trappen van nabijneid, café Integrité, inclusief taalgebruik. Teamthermometer. Van belang is dat leidinggevenden de instrumenten niet allermaal
hoeven te gebruiken, maar dat zij (m.uv. de MEMQO) keuzevrijneid hebben en een op hun wensen en omgeving aansluitend instrument of
methodiek (binnen de crganisatie, maar eventueel ook daarbuiten) kunnen gebruiken (HRM ondersteund en stuurt hen daarbij).
Dus maatwerk enerzijds en een opgelegd kader anderzijds

KPI's
1.Alle teams in Limburg hebben Sociale veiligheid als resultaatverplichting opgenomen in hun teamplan waarbij de basis is het creéren van een
ethisch werkklimaat, zij hebben dit doorleefd met hun MT, en weten wat ze verstaan onder een veilige en inclusieve team-> verwerken dat op
jaarplan

2. Elk team gebruikt de Roadmap Ethisch werkklimaat (i.o), het advies van HRM uit de dienstverleningsscan en PSA/MEMO als vertrekpunt en
identificeert op die manier vraagstukken/thema's/risico's/dilemma's die spelen in het team en die raakvlakken hebben met Politie voor iedereen.
Hiermee wordt in 2022 aan de slag gegaan en zichtbare acties op ondernomen-> rijker verantwoorden (het goede verhaal op de juiste manier
tegen de juiste stakeholder).

3. Deze specifieke vraagstukken worden vast onderdeel van de R&QO cyclus voor iedere medewerker binnen het team. We zijn immers allen
verantwoordelijk. Beroepscode & bijbehorende themabladen als basis. (Dus in elk verslag, van élk R&0 gesprek van élke medewerker).

4 (MNieuwe) operationeel leidinggevenden investeren actief op hun leiderschapskwaliteiten
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Doel In Limburg vinden wij het belangrijk een afspiegeling van ons werkgebied te zien in onze instroom. Daarbij biedt het kiezen voor variéteit en
verschillen in kennis en kwaliteiten van mensen meer aansluiting op onze lokale vraagstukken dan enkel te werven op diversiteit in de zin van “niet westers”
en "manfvrouw”. Burgers moeten zich kunnen herkennen in hun lokale politie, en daarvoaor is het belangrijk dat onze collega’s in alle lagen en geledingen
van de bevolking verbinding kunnen maken en vertrouwen wekken.

Yeilig landen
Van belang is dat de nieuwe medewerkers tijdens hun opleiding belanden in een veilige en
inclusieve werkomgeving, zowel op de politieacademie als in de praktijk, en dat zij in de lijn van

paolitie voor iedereen worden toegerust op de taken en verantwoordelijkheden waarvoor zij komen te staan.

Tools en hulpbronnen:

Bij OBT wordt in 2021 geinvesteerd op professionalisering van trajectbegeleiders, zodat zij politiestudenten in de lijn van politie voor

iedereen zich thuis kunnen laten voelen en ze te waarderen en uit te dagen op hun kwaliteiten. Daarnaast worden in 2021 300 praktijkbegeleiders uit de
eenheden opgeleid in de lijn van politie voor iedereen. Alle nisuwe collega’s worden in een dagdeel meegenomen over de inhoud van Pyl in de eenheid
Limburg. Vanuit Politie voor iedereen wordt de nieuwe instroom getraind op de verschillende elementen van Pvl. Vioor de instroom vanuit ATH en ESI
voorziet het korpsintroductieprogramma van de NP in kennismaking met de verschillende elementen van Pyl

KPI'S:

1.1.Elke teamchef gaat het gesprek aan op zijn team over welke instroom nodig is om te voldoen aan de vraagstukken buiten. Elk team formuleert zijn
behoefte aan variéteit van nieuwe instromers voor de komende 3-5 jaar, waarmee men kan voldoen aan de behoeften en vraagstukken die leven in het
werkgebied.

2. Daarna maakt de teamchef zijn behoefte kenbaar bij de collega’s van idu om deze instroom ook daadwerkelijk te realiseren.

3. Elk team levert een inspanning voor de veilige landing van deze nieuwe instroom, de inspanningen worden beschreven in de R&0 startgesprekken.
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Doel: Wij als politie hebben een voorbeeldrol in hoe wij omgaan met mensen. De onathankelijkheid
(neutraliteit) van de politie kan in het geding komen door een onvoldoende goede reactie op,
vermeende, discriminatoire uitingen en handelingen die kunnen aanzetten tot discriminatie,

haat of geweld. Dit vormt een afbreukrisico voor het vertrouwen in en de geloofwaardigheid van
de politieorganisatie. Het tast de noodzakelijke verbindingskracht met de samenleving en de
operationele (slag)kracht aan. Dit is onwenselijk en raakt de legitimiteit van de politie.

Tools en hulpmiddelen: De komende vijf jaar zal de decentrale inrichting van het

aandachtsveld Discriminatie in de politie-eenheden in samenhang en onderlinge afstemming met

het operationaliseren van een Landelijk Expertise Centrum Discriminatie Politie (LECD-P) zijn

beslag krijgen. Een gezamenlijk verandertraject dat per 1 januari 2021 van start gaat. Vanuit politie professie

zoekt men naar synergie bij met name de groep 1&S en bevorderd men de samenwerking met ADV.

KPI's:

1.De eenheidsleiding formuleert een duidelijke normstelling ten aanzien van discriminatie en racisme binnen de eenheid
Limburg. Die norm is bindend voor alle teams en medewerkers.

Toevoeging op 1: De doelstellingen voor een Ethisch werkklimaat met de beroepscode van de Nationale politie zijn de
basis voor hoe we extern en intern met elkaar omgaan. Laat dit leidend zijn in gesprekken over discriminatie.

2. Kennis dragen van partners als anti-discriminatie voorziening en COC(Ihtbig+) €n hiermee samenwerken.

3. Implementeren screeningsmechanisme/werkproces discriminatie

4. Kennis vergroten binnen het team, waardoor het beter in staat is gevallen van discriminatie en discriminatoir
aspecten, zowel intern als extern, te herkennen( zeker cok de groep i&S).




Doel: Als politie willen wij zichtbaar van betekenis zijn, dit doen wij onder meer door professioneel
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te controleren. Professioneel controleren is onderdeel van ons vakmanschap waarop wij als

organisatie, als team en als individu aanspreekbaar zijn. Professioneel controleren heeft als doel het voorkomen en tegengaan van (proactieve) cuntrt:%

grond van ras, etniciteit, huidskleur, taal en religie, zonder objectieve rechtvaardiging. Dit doen
we door de volgende stappen te hanteren: selecteren, uitleggen, bejegenen, reflecteren.

Tocols en hulpmiddelen: Landelijke implementatie nieuwe functionaliteit MEQS. De appffunctionsaliteit helpt om zicht te krijgen op het aantal controles en de opvolging op :
die controles. Monitoring gebruik en effectiateit MEQS functionalitert. PVR zorgt, in samenwerking met Pvl, voor een meetinstrument waarmee op verschillende niveaus
gebrulkersajfers beschikbaar komen. Hiertoe wordt een werkgroep ingencht waarin onder andere teamchefs en een implementetie cobrdinator zitting nemen. Bij de
ontwikkeling van de monitoring worden de ervaringen uit het onderzoeksrapport Professioneel controleren van de politieacademie meegenomen. Dit meetinstrument is
Q3 2021 beschikbaar.|BT-lesprogramma: Professioneel controleren op basis van het handelingskader wordt als integraal onderdeel van het lesprogramma opgenomen.
Het streven is om dit uiterlijk in Q4 2021 op te nemen in het lesprogramma. Vik gebruiken als spiegel bij klachten.

Interactieve interventies: gespreksmethodiek Blauw Vakmanschap. De inzet ven ambassadeurs professicneel controleren in elk basisteam. Wij vragen elk basisteam om
voor 1 mei 2021 twee embassadeurs professioneel controleren aan te wijzen. Het gebruik van een Virtual Reality (VR) simulatie.

Gerichte praktijkopleidingen: spottersopleiding van de Politieacademie, training in geweldloze communicatie. Profcheck: Eind Q2 2027 wordt in de profcheck het thema
professioneel controleren ingevliochten. Roadmap Ethisch werkklimaat (Afdeling VIK).

LPI's

1.Elk basisteam organiseert 2x per jaar een dialoogbijeenkomst met burgers. In deze bijeenkomst wordt gesproken over de legitimiteit van de politie en specifiek over
het effect van proactieve controles. Hoe ervaart de burger het contact met de politie? Deze gesprekken kunnen ook plaatsvinden n.a.v een klacht of ingeviochten
worden in bondgenoten overleggen bijv. Het gaat met name over het organiseren van tegenspraak en reflectie en ons lerend vermogen daarbij. Het team haalt op
deze manier op bij de burger wat die verwacht van zijn politie.

2 Indentificeren van thema's uit die gesprekken en die vervolgens meenemen in de team ontwikkeling.

3 Je investeert in je team op het thema; professioneel controleren en gebruikt daar interventies bij zoals de VR bril.

4 Elk team heeft een 100% score op de profcheck proactief controleren

5.Meos uitkomsten worden gebruikt voor R&0 gespreklen met alle operationele medewerkers. Voorop staat een waardevrij gesprek over het verhaal achter de cijfers
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Doel: De werkzaamheden van de leden van het NDV en roze in blauw, dragen breed bij aan een politie voor iedereen. Het gaat om hoe wij ons
verhouden tot de ander, die anders denkt, anders doet, een andere achtergrond heeft. Het NDV staat in verbinding met informele netwerken
zoals o.a. het Landelijk Caribisch Netwerk, het Landelijk Joods Netwerk, Landelijk Netwerk Roze in Blauw. Ook staat het NDV nauw in verbinding
met de Bondgenoten, sleutelfiguren uit verschillende gemeenschappen waarmee de politie nauw contact onderhoudt. Het NDV onderstreept
het belang van sociale veiligheid en geronde omgangsvormen binnen teams. Het NDV vervult een aanjaagfunctie bij het realiseren van een
sociaal veilig werkklimaat en biedt (ter ondersteuning) waar nodig advies voor het waarborgen van veilige teams.

Tools en hulpmiddelen: De vanuit de operatie gestarte beweging NDV heeft de afgelopen jaren succesvol haar bestaansrecht bewezen. Met de structurele
borging ervan wordt de groei, bloei en verbinding op expertise met zowel buiten als binnen gestimuleerd en gaat het inzetten van

het MOV het stadium van vrijblijvendheid voorbij.Op dit moment is ongeveer 80 procent van de netwerkleden getraind in het adviseren en
coachen van collega's in het doorontwikkelen van hun vakmanschap. MDW-leden viiegen vraagstukken doelgroep-overstijgend en inclusief aan. Hun inzetten
worden vastgelegd (L)P).Ontwikkelen vakmanschap op het thema inclusie. In 2021 wordt door het codrdinatisteam een zogenaamde virtuele apothekerskast

ontwikkeld, waarin allerlei initiatieven, methodieken, succesvolle try-outs, opleidingen worden opgenomen. Er is tevens een landelijke ontwikkeling op
ondersteuning van taakcommandanten MOV binnen SGBO's.

KPI's:

1.Elke teamchef heeft zicht op de mensen in zijn team die lid zijn van het NDV & Roze in blauw en ondersteunt hen daarbij, het lidmaatschap wordt
onderdeel van het R&0 gesprek,

2. Deze mensen worden ingezet als versnellers/ambassadeurs binnen het team, synergie met veilige teams,

3.Deze mensen worden in staat gesteld om voor het team, maar ook voor de eenheid, netwerk-gerelateerde werkzaamheden uit te voeren. Dit is op
basis van wederkerigheid. De teamchef kan ook een beroep doen op het netwerk wanneer er zich een vraagstuk aandient in zijn/haar team.

4 Bij {urgente) casussen worden deze mensen ingezet vanwege hun kennis en expertise, we kijken daarmee naar het belang van de eenheid {zelfde
mechanisme als ME).

5.Het MT kijkt naar het eigen team en achterhaald welke kennis en kunde zij nog meer aan boord heeft en maakt zo gebruik van aanwezig talent.

6. Het lidmaatschap van een individueel lid, wordt beschreven en besproken in de R&CQ gesprekken. De teamleider NDV wordt daartoe bevraagd.
7. Lidmaatschap van het NDV wordt gewaardeerd binnen het team.



SNBONDGENO/TEN

Doel. Bondgenoten is een methodiek gericht op een stabiel, langdurig, gelijkwaardig en intens relationeel bondgenootschap tussen overheid, politie
en burgers. Hiermee wordt een sterke verbinding gecreéerd tussen overheid, politie en burgers om maatschappelijke onrust en radicalisering te
voorkomen of beheersbaar te maken. Bondgenoten zijn geen meelopers, maar kritische meedenkers, die gevraagd en ongevraagd advies

geven en ons scherp houden; op wat speelt wat wij niet weten, op effecten van ons optreden buiten en op in verbinding kunnen komen met de
verschillende groepen in de samenleving. Met Bondgenoten halen we buiten naar binnen en maken daarmee onze zoektocht naar oplossingen voor
problemen breed en divers.

Tools en hulpmiddelen: Definitieve, landelijke implementatie, inclusief netwerkapplicatie: de politie beschikt uiterlijk 31-12-2021 op nationaal niveau en
in de eenheden op operationeel, tactisch en strategisch niveau over de Methodiek Bondgenoten die geborgd is in de lijn- én crisisorganisatie. De
methodiek Bondgenoten is reeds geborgd in de crisisorganisatie (handhavend netwerken).n 2021 worden afspraken gemaakt over opname van de
methodiek Bondgenoten (netwerkgericht werken) in het politieonderwijs (basis politisonderwijs, vakspecialistisch

politieonderwijs en leiderschapsonderwijs), zodat deze methodiek wordt verbonden aan vakmanschap.

KPI'=:

1. De noodzaak van het bouwen van (duurzame) netwerken (alhanties) wordt beschreven op het teamplan, daarbi] wordt het njker verantwoorden verhaal verteld ten aanzien van de
netwerken die men gaat bouwen of reeds heeft. Men geeft deermee iInaicht in de samenstelling van het werkgebied en de verbindingen die er aijn.

1. Elk basisteam heeft per december 2022 tenminste 4 bondgenoten aan zich verbonden,

2. Daarmee vind 5x per |ear een bondgencten overleg plasts, wearvan zeker 3 in 2022.

3. De teemchef verbindt zich aan deze groep en weetwelke ontwikkelingen er spelen in zijn werkgebied. De teamchef kan zich hierover njker verantwoorden en snapt het samenspel
tussen de verschillendeschipeen van politie van ledereen( dus bijvoorbeeld met pro acbief controleren—rorganiseren reflectie en tegenspraak).

3. Bl teern orgeniseert &&n keer per jaar een verbindende activiteit waarmee de teamchef blijk geeft dat hi/zij kennis draagt ven de bevolkingssamenstelling van zijn/haar werkgebied
en hiermee duurzame relaties onderhoudt (en organiseert op die manier reflechie en tegenspraak).

4. Elk team heeft 2 basisteam codrdinatoren netwerken (BCN), dit zijn rollen die geévalueerd worden tijdens een R&0 gesprek. De ECN{eenheld codrdinator wordt deartoe bevreagd)
5. Elk teerm vult het relatiebeheersysteem en kan dearmee zijn netwerk aantonen (systeem is in de meeak)

6. Tijdens briefings wordt stlgestean bij een cultuurdia die Input geeft voor het vergroten van het omgevingsbewustzin. Het team wordt zo opweg geholpen bij het vertalen van
gebeurtenissen in de wereld naar mogelijke effecten daarvan in het eigen werkgebied.

7. De competenties; maatschappelijke oriéntatie en netwerken worden als onderwerp van gesprek, opgenomen in de RBO cyclus van alle medewerkers van het team.



Kritische randvoorwaarden
op dit te doen slagen:

1. Het begint met het besef in de lijn dat hierop investeren, tijd kost,

2. Het vraagt een betrokken HRM organisatie die de lijn optimaal
ondersteund vanuit haar expertise om dit in beweging te krijgen,

3. Financién en een concrete vertaling in elk jaarplan (2021-2025)
van de eenheid die laat zien hoe we Investeren in deze beweging.

4. Een vertaling naar de PDCA cyclus
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Overzicht instroomproces

1. Werving

* arbeidsmarkt-
communicatie

* kombijdepolitie.nl

2. Online

sollicitatie
Harde eisen:
* Nationaliteit
* Rijbewijs
* Diploma

3. Online tests

* Cognitieve
capaciteitentest

* Taaltoets

* Persoonlijkheids-
vragenlijsten

4. Intake

recruiter
* Code Neutraliteit
* Bewustwording:
motivatie en
beroepsbeeld

5. FMO

* Sporttest: parcours
met normtijd

6. Psychologisch

onderzoek
* Interview
* Rollenspel
* Persoonlijkheid

7. Medische
keuring

8. VIK

* Integriteitsscreening




Integriteit in Werving en Recruitment

kombijdepolitie.nl: ‘Integer en Betrouwbaar’

o link naar Beroepscode Politie

landelijke voorlichtingsdagen: ‘Professionaliteit’
integriteit

verschil macht <-> gezag

proportionaliteit

voorbeeldgedrag (glazen huis), ook in vrije tijd

omgaan met vertrouwelijke informatie

O O O O O o

aannemen van geschenken

&



Integriteit in Werving en Recruitment

intake met recruiter

o Code Neutraliteit

o  Motivatie en Beroepsbeeld, incl. bewustwording t.a.v. integriteit, voorbeeldrol,
aankondigen screening door VIK (antecedenten, drugsgebruik etc.)

psychologisch onderzoek
beoordeling Integriteit d.m.v.

o  psychologisch interview (gedrag uit verleden)
o  persoonlijkheidsvragenlijst (aanleg)

&



Integriteit in Psychologisch onderzoek

beoordeling Integriteit d.m.v.

O

psychologisch interview (gedragsvoorbeelden)

o alcohol- of drugsgebruik?

o heb je de wet wel eens overtreden?

o heb je weleens iets gedaan waar je achteraf spijt van hebt?
o

wat zou je in je huidige gedrag moeten aanpassen als je bij
de politie gaat werken?

o hoe ziet je sociale omgeving eruit?

persoonlijkheidsvragenlijst (aanleg)

o emotionele stabiliteit (impulsiviteit, angst/drukgevoeligheid)
o zelfdiscipline

o altruisme vs. egoisme

Minimumeis vastgelegd in
Regeling Aanstellingseisen

Minimumeis niet gehaald?
Direct af, los van scores op
overige competenties

&
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1. Inleiding

1.1.Leeswijzer

Dit document gaat in op de visie en ambitie van de politieorganisatie op integriteit, hoe deze in processen en
procedures is verweven en hoe specifieke actoren en individuele medewerkers hieraan invulling geven. In de
jaarplanning (bijlage) wordt ingegaan op de activiteiten die voortvloeien uit dit integriteitsbeleid. De jaarplanning ziet
op korpsbrede activiteiten. Deze wordt steeds geactualiseerd. Binnen de verschillende organisatieonderdelen wordt
het integriteitsbeleid verder uitgewerkt. Op verschillende (staf)onderdelen is of wordt afzonderlijk beleid gemaakt, dat
aansluit op de visie en ambitie die in dit document is beschreven.

Voor de opbouw van het beleid is gebruik gemaakt van een ‘integriteitshuis’. Er is gekozen voor de metafoor van een
huis, omdat een goed gebouwd huis bescherming biedt. Het fundament is stevig en is samengesteld uit een aantal
goed op elkaar — en op de omgeving — afgestemde onderdelen. Het beschermen en stimuleren van integriteit is een
verantwoordelijkheid van iedereen binnen de organisatie. Externe factoren (zoals maatschappelijke ontwikkelingen)
hebben invloed op de activiteiten uit het integriteitsbeleid.

Een ethisch werkklimaat en leiderschap vormen de fundamenten van dit huis. Deze worden respectievelijk in
hoofdstuk 3 en hoofdstuk 4 beschreven. Deze pijlers zijn onmisbaar voor het borgen van integriteit in de organisatie.

Het dak wordt gevormd door de visie en ambitie op integriteit. Deze overkoepelen alle activiteiten die worden
ontplooid om integriteit binnen de organisatie vorm te geven. Voor de drie pijlers van het huis is aangesloten bij de
termen beschermen, bekrachtigen en begrenzen.

Beschermen gaat het over het beschermen van de organisatie en de medewerker.

Bekrachtigen gaat over het stimuleren/bevorderen van gewenst gedrag en over leren.

Begrenzen gaat over omgaan met ongewenst gedrag, het onderling aanspreken en het onderzoeken en bestraffen
van plichtsverzuim.

Afbeelding 1. Het integriteitshuis

Visie & Ambitie

Fthisch werkklimaat

| eiderschan
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1.2.ldentiteit van de politie

De taak van de politie staat beschreven in artikel 3 van de Politiewet:

De politie heeft tot taak om in ondergeschiktheid aan het bevoegd gezag en in
overeenstemming met de geldende rechtsregels te zorgen voor de daadwerkelijke handhaving
van de rechtsorde en het verlenen van hulp aan hen die deze behoeven.

De missie die hierbij hoort is het ' waakzaam en dienstbaar zijn aan de waarden van de rechtsstaat'. Dit houdt in het
beschermen van personen of goederen, het begrenzen van ongewenst gedrag, en het bekrachtigen van gewenst
gedrag. Bij het uitvoeren van deze taak wil de politie vertrouwen wekken door de wijze waarop zij handelt. !

De kernwaarden integer, betrouwbaar, moedig en verbindend? zijn richtinggevende principes voor het handelen.
De kernwaarde ‘moedig’ wordt vaak geassocieerd met heldenmoed, een stap naar voren doen waar anderen een
stap terug doen. De oorspronkelijke betekenis van ‘courage’ heeft echter te maken met kwetsbaarheid tonen, zeggen
wat je op je hart hebt®.

Integer

Ik ben onafhankelijk in mijn optreden. Ik handel niet uit eigen belang, maar voor de veiligheid van de burger, mijn collega en
mijzelf. Ik ben mij bewust dat ik als politieambtenaar 24/7 een voorbeeldfunctie vervul. Ik zorg ervoor dat mijn gedrag —
tijdens de dienst, daarbuiten, maar bijvoorbeeld ook op sociale media — het imago van de politie niet schaadt. Als iets is
voorgevallen waarbij ik twijfel over mijn uitlatingen of handelen, neem ik hiervoor verantwoordelijkheid en spreek mij hierover
uit.

Betrouwbaar

Ik ben consistent en rechtvaardig in mijn optreden. |k zet me in voor een hoogwaardig resultaat en doe dit op een
deugdelijke wijze. Betrouwbaarheid betekent dat men op mij kan rekenen. Ik doe wat ik zeg en zeg wat ik doe. Ik kom mijn
afspraken na. Als ik ze niet na kan komen, leg ik uit waarom. Ik ben respectvol naar iedereen.

Moedig

Ik heb de moed te handelen in complexe en soms gevaarlijke situaties. Ik ga moeilijkheden niet uit de weg. Ik durf dilemma’s
onder ogen te zien, geef mijn mening en ben aanspreekbaar. Ik ben trouw aan waar ik voor sta en durf me kwetsbaar op te
stellen. Ik vraag hulp aan anderen en wil van anderen leren. Ik ben eerlijk naar mezelf, naar anderen en vraag
terugkoppeling over mijn gedrag en uitlatingen.

Verbindend

Ik bereik meer door samenwerking en in verbinding met anderen dan alleen. |k zet mijn kennis, talenten en ervaring in om de
kwaliteiten van het team en de organisatie te versterken en te verbeteren ten behoeve van de burger. Ik zorg goed voor de
mensen om mij heen en neem beslissingen zonder aanziens des persoons.

1.3.Integriteit van de politie

Een integere politieorganisatie is van fundamenteel belang. De politie dient de rechtsstaat en heeft bevoegdheden die
rechtstreeks ingrijpen in het leven van burgers (en een inbreuk maken op grondrechten). Denk bijvoorbeeld aan de
geweldsbevoegdheid, de toegang tot (zeer vertrouwelijke) informatie, de bevoegdheden tot vrijheidsbeneming en
ontneming (inbeslagname). Voor de legitimiteit van het handelen is het vertrouwen van de samenleving essentieel.

1 Realisatieplan nationale politie 2013.

2 Beroepscode politie 2013.
3 Brown, B. (2013). De kracht van kwetsbaarheid. Amsterdam: A.W. Bruna Uitgevers.
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Integer handelen is het zorgvuldig en rechtmatig omgaan met de aan ons toevertrouwde
informatie, bevoegdheden en gemeenschapsgeld, waarbij rekening wordt gehouden met de
belangen van burgers, samenwerkingspartners en medewerkers.

Integriteit heeft altijd de aandacht van de politie gehad. Tot de vorming van de nationale politie was er variatie in de
aandacht van de regiokorpsen voor dit onderwerp. Het beleid was eerst voornamelijk gericht op individuele integriteit
en bestraffing. De laatste jaren ligt de nadruk op de verbinding met goed politiewerk. Ook is er meer aandacht voor
het leren van incidenten en het beoordelen van processen op (integriteits)risico's*. Er is een verschuiving geweest
van een nalevingsstrategie (nadruk op het volgen van regels en procedures) naar een stimuleringsstrategie (sturing
op basis van richtinggevende principes, het ontwikkelen van het morele denkproces en het nemen van eigen
verantwoordelijkheid).

Integrity is... choosing courage over comfort. Choosing what’s right over what's fun, fast or
easy. Practicing your values, not just professing them. (Brené Brown).

1.4.Integritisme

Intern en extern worden sommige kwesties onterecht bestempeld als integriteitskwestie. Gezaghebbende
wetenschappers duiden dat als integritisme of de inflatie van het integriteitsbegrip.® Het gaat dan echter
slecht functioneren of van een ‘werkfout’. Het in twijfel trekken van de integriteit raakt iemand in de kern. Wanneer
een handeling van een persoon ter discussie wordt gesteld, maakt hem dit niet per definitie niet-integer. In de
volksmond wordt al jaren de term ‘integriteitsschendingen’ gebruikt, terwijl bij veel schendingen de integriteit niet in
het geding is.® Daarom is het zuiver te spreken over bestraffingen wegens plichtsverzuim. Dit laatste kan bestaan uit
overtreding van enige norm of regel.

4 Het integriteitsbeleid politie 2014-2017. Korpsstaf Veiligheid, Integriteit & Klachten, 2014.

5. “Integriteit en integritisme in het openbaar bestuur”, Oratie prof. dr Leo Huberts 2005 en andere publicaties van zijn hand

en “Het ongelijk van Dales. Over onbedoelde negatieve effecten van het integriteitsbeleid” Prof. Dr. Mark Bovens in VRIJ, blad voor
bestuurskunde 2006 — 1

6 Een politieagent die onderweg naar een incident een verkeersongeval veroorzaakt, kan worden bestraft wegens plichtsverzuim.
Dit terwijl helder is dat hij ‘de integriteit niet geschonden heeft'.
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2. Visie en ambitie

2.1. Visie

De visie op integriteit is vervat in vier kernzinnen. Deze worden hieronder toegelicht.

e Integriteit is een kenmerk van goed politiewerk
e Samen integer zijn

e Onderlinge dialoog en reflectie

e Vertrouwen, maar geen vrijblijvendheid

Integriteit is een kenmerk van goed politiewerk

Integriteit is een wezenskenmerk van professionele medewerkers én van een gezonde organisatie. Het is onderdeel
van het dagelijks werk. Daarom is een klimaat nodig waarin medewerkers worden toegerust voor het maken van
morele keuzes, weten wat van hen wordt verwacht, hierin worden gefaciliteerd en bijgestaan. Onderling houden
medewerkers elkaar scherp. Mogelijk plichtsverzuim wordt onderzocht, er wordt geleerd (van fouten) en er wordt
transparant verantwoording afgelegd.

Samen integer zijn

Het beschermen en bevorderen van integriteit is een taak van een ieder binnen de organisatie. Er zijn diverse actoren
binnen de organisatie met een specifieke verantwoordelijkheid op integriteit. Deze worden in bijlage 1 (niet —
uitputtend) benoemd.

De organisatie draagt bij door:

e Te zorgen voor een goed integriteitsbeleid en voldoende bekendmaking hiervan.

e Administratieve organisatie en interne controle/ intern beheer op orde te brengen.

e Zelf compliant te zijn aan wet- en regelgeving.

e Zich in te spannen voor een ethisch (werk)klimaat waarin medewerkers elkaar durven aan te spreken op
gedrag en integriteitsrisico’s en dilemma’s te bespreken.

e De medewerkers te beschermen tegen verleidingen door (onnodige) risico’s, kwetsbaarheden en
verleidingen (in processen) weg te nemen.

e De medewerkers te beschermen tegen onterechte beschuldigingen.

e  Zorgvuldig om te gaan met klachten en goed onderzoek te doen.

e Te leren van ontwikkelingen en zaken waar het fout of goed is gegaan.

e Als werkgever medewerkers fair te behandelen.

Medewerkers dragen bij door:
e Zorgvuldig om te gaan met bevoegdheden, middelen en informatie.
e Verantwoording af te leggen over het eigen handelen.
e Verleidingen te weerstaan en zoveel als mogelijk te voorkomen in verleidelijke situaties terecht te komen.
e Dilemma’s te bespreken en integriteitsrisico’s en andere belemmerende factoren in het eigen werk en
processen aan te kaarten.
e Elkaar onderling aan te spreken en zelf aanspreekbaar te zijn.
e Alert te zijn op collega’s en signalen bespreken met de collega zelf of met de leiding.
¢ Niet blind de regels te volgen, maar steeds na te denken wat de deugdelijke handelswijze is.
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Afbeelding 2: De verantwoordelijkheden op verschillende niveaus

Organisatie

Samen
integer

Mede-

Leiding werker

Onderlinge dialoog en reflectie

Voor het vertrouwen in de politie is niet alleen belangrijk dat het juiste wordt gedaan, maar ook dat dit op de goede
manier gebeurt. Reflectie op het eigen handelen, en hoe dit overkomt op een ander, is daarom essentieel. Het gedrag
en handelen van iedere politiemedewerker zijn mede bepalend voor de reputatie van de politie. Onder grote druk
kunnen fouten worden gemaakt. Het loont om deze te erkennen, indien mogelijk te herstellen en te zeggen hoe
hiervan wordt geleerd. Of goed is gehandeld, hangt af van de omstandigheden en tijdsgeest. Daarom is een continue
dialoog met elkaar en met de samenleving van belang. Medewerkers worden rechtvaardig behandeld, zowel door
leiding als onderling.

Vertrouwen, maar geen vrijblijvendheid

De organisatie gaat uit van professionaliteit en vertrouwen. Dit schept wel een verantwoordelijkheid voor een ieder
om onderling aan te spreken en te signaleren. Het evenwicht tussen ruimte geven en grenzen stellen wordt
uitgebeeld in onderstaande figuur.

Afbeelding 3: Ruimte geven en grenzen stellen

Ruimte geven __Grenzen stellen

Uitspreken Autonomit‘a,x" Aanspreken Veiligheid
en en
vrijheid helderheid

Bron: ‘Aanspreken? Gewoon doen!’ door Gytha Heins

2.2. Ambitie

Minder dan 1% van de politiemedewerkers maakt zich jaarlijks schuldig aan plichtsverzuim’. De organisatie stelt zich
niet tot doel ‘schendingvrij’ te zijn. In een organisatie met ruim 60.000 medewerkers worden namelijk fouten gemaakt.

7 Jaarverantwoording politie 2016.
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De politie en haar medewerkers willen het goede doen. Integer handelen is meer dan alleen het verkeerde nalaten®.
Na een incident wordt vooral extern druk uitgeoefend op het opstellen van protocollen en regelingen, vanuit de
aanname dat menselijk gedrag maakbaar en beheersbaar is. Het té nadrukkelijk inzetten op regulering en repressie
belemmert het lerend vermogen van de organisatie.

lemand die geen verkeersregels overtreedt, rijdt daarom nog niet de goede route.
Edgar Karssing en Raoul Wirtz°

De ambitie van de organisatie ten aanzien van integriteit is tweeledig:

- Wij wekken vertrouwen door de integere, professionele en betrouwbare wijze waarop procedures en processen zijn
ingericht, de manier waarop we ons werk doen en omgaan met onze medewerkers en zijn hierin een voorbeeld voor
andere organisaties;

- Wij beschermen de integriteit van de organisatie en medewerkers. Dit doen wij doordat iedere medewerker zich in
zijn dagelijks werk bewust is van zijn voorbeeldfunctie, is toegerust en ruimte krijgt om zijn werk op een integere,
professionele en betrouwbare wijze uit te voeren, en hierover gevraagd en ongevraagd verantwoording af te leggen.

Wanneer integriteit is geborgd in de organisatie, is het onderdeel van het dagelijks handelen (zie onderstaande
afbeelding).

Afbeelding 4: Groeien in integriteit

- Integer handelen
Incidentmanagement.

Een situatie wordt per
keer opgelost. Leren is | Er ontstaat samenhang

beperkt. tussen activiteiten Cultureel verankerd
0.g.v. integriteit. Het Integriteit is
lerend vermogen richtinggevend bij de
groeit. ledereen weet | totstandkoming van Er is sprake van een
waar hij terecht kan nieuw beleid. Het ethisch werkklimaat. De
met dilemma's of bespreken van organisatie is zo
meldingen. integriteitsdilemma's is |ingericht dat de keuze

gewoon en het leren is |voor het goede het
ingebed in het dagelijks | makkelijkst is.
handelen. Risicoanalyse gebeurt
structureel en de
kernwaarden zijn
verankerd.

Bron: gebaseerd op Integrity Maturity model, Petra Broekhuijsen, Enexis.

8 De integriteitsindex. Groeimodel voor integriteit en overheid. Gemeente Amsterdam, Bureau Integriteit en Governance & Integrity
BV, 2011.

9 Karssing, E. & Wirtz, R. (2008). Ambtenaren als publieke professionals. In G. Jacobs, R. Meij, H. Tenwolde, & Y. Zomer (Red),
Goed werk. Verkenningen van normatieve professionalisering (p. 140-160). Amsterdam: SWP.
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3. Ethisch werkklimaat

De werkomgeving is van belang voor de mate waarin medewerkers gestimuleerd worden tot ethisch gedrag.

Een ethisch klimaat biedt ruimte om zelf na te denken, een eigen moreel oordeel te vormen in
liin met de normen en waarden, voor de eigen mening uit te komen, verantwoording af te
leggen, elkaar vragen te stellen en lastige situaties met elkaar te bespreken.

Organisatiefactoren die belangrijk zijn voor dit gewenste werkklimaat'?, worden in onderstaande figuur weergegeven.
Beleid en uitvoering moeten steeds worden getoetst aan deze elementen.

Afbeelding 5: Organisatiefactoren voor een ethisch werkklimaat

helderheid l voorbeeldgedrag uitvoerbaarheid

bespreekbaarheid

handhaving '

Het gaat hierbij om:

Helderheid: Heldere (geen overdaad aan) richtlijnen die goed worden gecommuniceerd.

Voorbeeldgedrag: Goed voorbeeld van leiding aan medewerkers en van medewerkers aan burgers.

Uitvoerbaarheid: Ruimte en mogelijkheden voor medewerkers om hun taken integer uit te voeren.

Betrokkenheid: Medewerkers motiveren zich in te zetten voor de integriteit van de organisatie
(betrokkenheid bij besluitvorming, met respect worden behandeld en een goede
werksfeer).

Transparantie Transparant zijn over gedragingen.

Bespreekbaarheid: Ruimte ervaren om dilemma’s, risico’s en schendingen te bespreken.

Handhaving: Signalen onderzoeken en plichtsverzuim bestraffen.

0 Kaptein, M. De integriteit van organisaties: 7 handvatten uit de sociaal-psychologie. In Jaarboek Integriteit 2012, Den Haag:
BIOS, 2012.
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4. Leiderschap

4.1.Ethisch leiderschap

Van leidinggevenden wordt verwacht dat zij uitstralen dat ze integer handelen belangrijk vinden. Dit wordt
gedefinieerd als ‘ethisch leiderschap’. Leidinggevenden stimuleren medewerkers om morele beslissingen te nemen
en te handelen in lijn met de normen en waarden. ! Juist door een groeiende diversiteit is het belangrijk om steeds te
bespreken welke normen en waarden gelden en belangrijk zijn. Het is de taak van leidinggevenden om het gesprek te
initi€ren over (ook eigen) dilemma’s en risico’s binnen het vakgebied van de afdeling en deze ook te beleggen.
Doordat het politiewerk onvoorspelbaar is en er vaak geen tijd is voor een uitgebreide (morele) weging is investeren
in het (morele) oordeelsvermogen essentieel. Ook is vertrouwen in medewerkers en steun van belang. Leiders die
zelf het goede voorbeeld geven en ondermijnend gedrag begrenzen, dragen bij aan het gewenste klimaat.

Deze rol is er niet alleen voor alle feitelijk leidinggevenden. Ook docenten, operationeel experts en traject- en
praktijkbegeleiders hebben een belangrijke rol in het begeleiden van andere medewerkers en studenten in de
dilemma’s die zij ervaren.

4.2. Strategische top

De strategisch leidinggevenden stellen de visie en ambitie op integriteit vast. Op hun positie binnen de korpsleiding,
eenheid, PDC of directie geven zij uitvoering aan het integriteitsbeleid. Hierbij houden zij rekening met de lokale
context en/of bedrijfsvoering. Zij hebben een belangrijke voorbeeldrol richting medewerkers. Omdat de gemiddelde
medewerker de strategische top niet dagelijks ziet acteren en een beeld van de positie heeft in plaats van de
persoon, is goede communicatie en het organiseren van tegenspraak extra belangrijk'2.

Tevens is van belang dat de strategische top afwegingen maakt waarbij organisatiebelang en individuele belangen
afgewogen worden en uitlegbaar zijn. Daarbij moet aandacht zijn voor bedrijfsmatigheid en tevens voor het vergroten
van het lerend vermogen. Zij zijn belangrijke cultuurbeinvioeders en faciliteren een ethisch werkklimaat.

" Heres, L. (2016). Tonen van de Top. De Rol van Topambtenaren in het Integriteitsbeleid. Onderzoeksbureau voor het Bureau
Integriteitsbevordering Openbare Sector.
12 Heres, L. (2016). Tonen van de Top. De Rol van Topambtenaren in het Integriteitsbeleid. Onderzoeksbureau voor het Bureau
Integriteitsbevordering Openbare Sector.
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5. Beschermen

5.1.Beschermen organisatie en medewerker

Bescherming gaat zowel over de organisatie als de medewerker. De organisatie wordt beschermd tegen
‘kwaadwillenden’, door middel van allerlei beveiligingsmaatregelen. De medewerker wordt beschermd door
helderheid te bieden waar het kan, onnodige verleidingen weg te nemen, te beschermen tegen onterechte
beschuldigingen en procedures en processen in te richten die integer handelen faciliteren. Ook worden medewerkers
beschermd tegen rechtspositionele benadeling bij het doen van een melding van een vermoeden van een misstand.
Een actieve houding van medewerkers om incidenten, maar ook nevenwerkzaamheden of aangeboden geschenken
te melden, draagt bij aan een goede bescherming en voorkoming van bijvoorbeeld belangenverstrengeling.

5.2.Kader

Het is onmogelijk en onwenselijk om voor iedere situatie een pasklare oplossing te hebben. Op enkele thema’s
worden kaders geboden. Kaders bieden een richting, maar het blijft belangrijk steeds af te wegen of de regel in dit
geval van toepassing is. De beroepscode is een hulpmiddel om naast de waarden en normen waar de organisatie
voor staat, tevens het gesprek over dilemma’s in het dagelijks werk te voeren. Hoewel er op het gebied van integriteit
en morele keuzes maken, veel ‘grijs gebied’ is, zijn t.a.v. een aantal onderwerpen normen vastgesteld. Deze zijn
vervat in interne regelingen. In bijlage 2 wordt een (geen uitputtende) opsomming van de regelingen gegeven. In
bijlage 3 worden de (wettelijke) verplichte onderdelen van het integriteitsbeleid benoemd.

5.3.Beveiligingsmaatregelen

Diverse beveiligingsmaatregelen worden genomen om de organisatie én de medewerker te beschermen. Het gaat
hierbij bijvoorbeeld om toegangscontrole, logging, screening van (nieuwe) medewerkers, maar ook de aanwezigheid
van camera’s en het gestructureerd autoriseren en de-autoriseren van medewerkers voor politiesystemen.

5.4.Risico’s en kwetsbaarheden

Structurele risicoanalyse draagt bij aan het signaleren van risicovolle werkomgevingen en het aanpassen van
processen. Ook het koppelen van data (klachten, interne onderzoeken, vertrouwenswerk, meldingen misstanden,
veiligheidsincidenten en declaraties) geeft inzicht in de risico’s. Nieuw beleid wordt getoetst op risico’s voor de
integriteit en de mogelijke beheersmaatregelen. Getroffen maatregelen worden geévalueerd. Dit wordt de komende
jaren verder ontwikkeld.

5.5.Preventie

Er vinden binnen de organisatie veel preventieactiviteiten plaats. Deze worden o.a. geinitieerd en begeleid door
preventiecodrdinatoren binnen de afdeling Veiligheid, Integriteit en Klachten van de eenheden en het PDC. Preventie
gaat verder dan het voorkomen van schendingen. Het gaat ook om het creéren van bewustwording en stimuleren van
moreel gedrag. Dit vindt ook plaats bij de selectie, bij de screening, bij de beédiging, tijdens werkoverleggen, bij de
(de)briefing of na afloop van een intern onderzoek. Ook zijn er tal van activiteiten zoals Blauw Vakmanschap,
Waarde(n)volle gesprekken, dilemmatrainingen, theatervoorstelling Rauw etc. die het goede gesprek stimuleren. In
veel organisatieonderdelen zijn hiervoor goede instrumenten ontwikkeld, die onderling zullen worden gedeeld. Ook
het bespreken van normen heeft uiteraard een preventieve werking.
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6. Bekrachtigen

6.1.(Stimu)leren

De dialoog staat centraal in diverse bewegingen en instrumenten die onder 5.5 zijn benoemd. Medewerkers worden
gestimuleerd integriteit als onderdeel van het dagelijks werk te zien. In de visie op integriteit passen geen grote
awareness-sessies. ledere politiechef en directeur is verantwoordelijk om awareness voor integriteit in zijn
organisatieonderdeel te stimuleren. Dit geeft ruimte aan de lokale issues die spelen. Landelijk wordt gefaciliteerd dat
de reeds ontplooide initiatieven inzichtelijk zijn zodat kennis en expertise kan worden uitgewisseld en dubbelingen
worden voorkomen. Voor korpsbrede thema’s worden handreikingen aangeboden of landelijke initiatieven ontplooid.'3
Politiemensen zijn van nature moreel gedreven'. Dit biedt bij uitstek een kans om in gesprek te gaan over moraliteit.
Medewerkers moeten weten met wie ze ethische dilemma’s kunnen bespreken (met hun direct leidinggevende of
andere ‘loketten’ binnen de organisatie). De organisatie heeft de aandacht voor integriteit op verschillende manieren
geborgd in de organisatie. Dit gebeurt door het regelmatig te agenderen tijdens (team)overleggen en door het
onderdeel te maken van de management- en resultaatgesprekken. Daarnaast is het onderwerp opgenomen in de
Resultaat- en Ontwikkelcyclus (wettelijke verplichting, zie bijlage 3). Hierin is ook de mogelijkheid opgenomen om
integriteitsrisico’s in het eigen werk aan te kaarten. Er wordt al geleerd van interne onderzoeken en klachten, maar dit
wordt nog verder versterkt. Analyse van geconstateerd plichtsverzuim geeft zicht op mogelijke risico’s. Klachten
bieden daarnaast ook een reflectie hoe vanuit (een deel van) de samenleving op politieoptreden wordt gereageerd.
Deze reactie serieus nemen bevordert het (moreel) leerproces van medewerkers en de organisatie. Ook het leren
van klachten vanuit het vertrouwenswerk dragen bij aan het gewenste interne klimaat en de lerende organisatie.

6.2.Onderwijs

In het onderwijs aan de Politieacademie wordt een groot deel van de nieuwe medewerkers opgeleid en toegerust. Het
initieel onderwijs is hun eerste ‘kennismaking’ met de politie. Dit houdt in dat de verankering van de kernwaarden in
het dagelijks handelen nog moet plaatsvinden. Hier wordt de basis gelegd. Naast persoonlijke ontwikkeling is het
vooral leren reflecteren op eigen — en andermans handelen, wat leidt tot wendbare — en weerbare
politiemedewerkers. Wat de politieorganisatie onder integriteit verstaat en wat dit betekent voor het eigen handelen
moet worden uitgeleerd, besproken en begrensd. Hierin ligt een belangrijke rol voor docenten. In het vervolgonderwijs
is het van belang dat steeds de link met integriteit en politiewerk wordt gelegd en ook ruimte is voor het bespreken
van dilemma’s. Een doorlopende leerlijn op integriteit en morele dilemma’s is hiervoor van belang, zodat niet alleen
bij aanvang van de opleiding integriteit wordt besproken, maar steeds (en steeds op een dieper niveau) de koppeling
wordt gemaakt met moreel leren. Het gaat immers niet slechts over kennis, maar juist over houding, gedrag en
reflectie hierop.

6.3.Ontwikkelingen

De politie staat midden in een veranderende samenleving en maakt hier onderdeel van uit. De noodzaak om een
meer divers korps te worden roept nieuwe vragen op. Een kenmerk van de politiecultuur is ‘avoiding trouble’.
Ongemak wordt intern ontweken. De noodzaak om meer diversiteit binnen de organisatie te halen vergt ook
investeren in het omgaan met verschillen. Kennis van andere culturen, culturele sensitiviteit en inclusief leiderschap is
van belang. Steeds vaker heeft de politie behoefte aan divers opgeleide zij-instromers of externe inhuur. In
tegenstelling tot vroeger toen het werken bij de politie bijna vanzelfsprekend een lifetime employment was, is de
sterke binding met de organisatie minder vanzelfsprekend. Extra aandacht voor het gesprek over wat het betekent
onderdeel te zijn van de politieorganisatie, is dan van belang.

De politie werkt in de aanpak van criminaliteit steeds vaker samen met ketenpartners en bedrijven. Dit roept nieuwe
vragen op (0.a. over privacy, informatiebeveiliging, betrouwbaarheid en het omgaan met zakelijke relaties). Ook in de
samenwerking met andere landen geldt dat regelmatig vraagstukken opkomen die een beroep doen op het moreel
vermogen. Steeds zal hier per geval worden afgewogen wat de (moreel) juiste beslissing is.

De kunst is om kaders, regulering en investeren in zelfreflectie en morele oordeelsvorming in balans te houden.

18 Zo is er bijvoorbeeld een handreiking loonbeslag in ontwikkeling.

4 Een onderzoek naar de morele weerbaarheid van Nederlandse politiefunctionarissen. Brink, G. van den, Hendrikx, W., Hulst, M.
van, Maalsté, N. en Mali, B. Den Haag: Boom criminologie, 2015.

' Nap, J. (2017). Het verhaal van de politie: waardig strijden voor ‘de goede zaak’. Tijdschrift voor de Politie. Jg. 79. Nr 6.
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De toenemende informatisering biedt mogelijkheden om vroegtijdig risico’s te signaleren. De nieuwe mogelijkheden
als het omgaan met big data, integrity testing, risicoanalyse en het opmaken van risicoprofielen van medewerkers
voor het opsporen van afwijkend gedrag roepen nieuwe vragen op (ongebreidelde mogelijkheden versus ethische

grenzen en privacy).
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7. Begrenzen

7.1.(Onderling) aanspreken

Een belangrijke vorm van begrenzen is het onderling aanspreken op normen en waarden. Zo worden de waarden en
principes bewaakt'®. Het gaat zowel over het onderling tussen medewerkers aanspreken als een leidinggevende die
een medewerker aanspreekt of andersom'”. Het durven uitspreken en dilemma’s bespreken hoort hier ook bij.

Afbeelding 6: Uitspreken, bespreken en aanspreken

7.2.0nderzoeken

De politie heeft jarenlange ervaring met interne onderzoeken naar mogelijk plichtsverzuim of vermeende strafbare
feiten. Deze tak is sterk ontwikkeld. Ook signalen van mogelijke misstanden worden onderzocht. Het is belangrijk aan
de hand van de opgebouwde ervaring van de laatste jaren deze kracht door te ontwikkelen en ook te zorgen voor
kennis op nieuwe onderwerpen. Het is belangrijk zorgvuldig te zijn met het opstarten van een onderzoek. Zeker
vanwege de impact die een onderzoek op medewerkers heeft. De komende jaren wordt verder geinvesteerd in
kwaliteit en in doorlooptijden en in welke gevallen een lijngesprek of lijnonderzoek volstaat.

Plichtsverzuim omvat zowel het overtreden van een voorschrift als het doen of nalaten van iets
dat een goed ambtenaar in gelijke omstandigheden behoort na te laten of te doen (art. 76 lid 2
Barp).

7.3.Rechtvaardig sanctioneren

Het rechtvaardig en proportioneel sanctioneren draagt bij aan openheid over fouten en aan de meldingsbereidheid.
De reactie op plichtsverzuim moet proportioneel zijn en rekening te houden met de omstandigheden van het geval.
Dit heeft ook een preventieve werking. Omdat er ook ruimte is om te leren hoeft een reactie niet altijd bestraffend te
zijn. Een belangrijk doel van het optreden tegen schendingen is de preventieve werking.

7.4.Nazorg en rehabilitatie

Een (intern) onderzoek heeft grote impact, niet alleen op de direct betrokkenen, maar ook in een brede kring hier
omheen (directe collega’s, andere medewerkers). Het is van belang hier aandacht voor te hebben en ook ruimte te
geven aan medewerkers om vragen te stellen, casuistiek na te spreken en ervan te leren. Van een nabespreking van
een incident gaat ook een preventieve werking uit.'®. Daarnaast helpt het medewerkers het oordeel uit te stellen. Ook
(na)zorg aan de direct betrokkenen is van belang. Verder is aandacht nodig voor rehabilitatie van medewerkers die
onderwerp van onderzoek zijn geweest waarbij de onderzochte signalen geen (vermoeden van) plichtsverzuim
hebben opgeleverd. Oog voor een zogenaamde ‘tweede kans’ is ook van belang.

16 Heins, G. Aanspreken? Gewoon doen! Hoe je nou écht een aanspreekcultuur creéert. Amsterdam: Boom, 2017, p. 13-15.

7 Heins, G. Aanspreken? Gewoon doen! Hoe je nou écht een aanspreekcultuur creéert. Amsterdam: Boom, 2017.
'8 Heres, persoonlijke communicatie 16-05-2017.
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8. Communicatie

8.1.Reputatie en identiteit

De buitenwereld (reputatie) en de binnenwereld (identiteit) van de organisatie zijn onlosmakelijk verbonden. Wie de
organisatie is en wat deze doet bepaalt voor een groot deel hoe de buitenwereld naar de organisatie kijkt. Het imago
van een organisatie wordt voor een groot deel bepaald door het gedrag van de (individuele) medewerkers. Anderzijds
zorgt een goede reputatie voor loyale en gemotiveerde medewerkers. Dit leidt weer tot betere resultaten. Reputatie
start aan de binnenkant van de organisatie. Het gaat om geloofwaardigheid'®.

8.2. Intern

Interne communicatie is van groot belang. Soms staat communiceren over incidenten (en de afloop ervan) op
gespannen voet met privacy van medewerkers. Het belang van de organisatie en van het individu dienen steeds
zorgvuldig gewogen te worden. Daarnaast helpt het bespreken van geanonimiseerde casuistiek bij de bewustwording
over integriteitsrisico’s en daarmee versterkt dit het lerend vermogen. Het geeft ruimte voor reflectie en het bespreken
van dilemma’s. Transparantie over disciplinaire maatregelen kan bijdragen aan het vertrouwen van de medewerker
dat zaken worden opgepakt en kan de meldingsbereidheid vergroten. Ook kan het bijdragen aan het gevoel dat
rechtvaardig en proportioneel wordt gesanctioneerd. Juist ook het vertrouwen uitspreken in de medewerker is van
belang.

8.3.Extern

Het is belangrijk voor de legitimiteit dat burgers vertrouwen hebben dat de organisatie optreedt wanneer iets niet
goed gaat, en zaken niet ‘onder het tapijt veegt’. Proactief en transparant communiceren is daarom essentieel. Wel is
het van belang steeds in het oog te houden dat een signaal over mogelijk plichtsverzuim nog niet betekent dat er
daadwerkelijk iets aan de hand is. Daarom is het ook belangrijk om te communiceren over de afloop van een
onderzoek (en dus ook wanneer niet gebleken is van enig plichtsverzuim). Daarnaast is het belangrijk ook het
positieve te communiceren. Het gaat hierbij om de manier waarop medewerkers werken, tegen welke dilemma’s zij
aanlopen en hoe zij hiermee omgaan. Ook het communiceren wat de visie en ambitie van de organisatie is op
integriteit, draagt hieraan bij.

' Een goede reputatie moet je verdienen. Onkreukbaarheid is de basis voor gezag. Jagt, R. van der en Boom, J. de, Jaarboek
Integriteit 2015, Den Haag: Bios, 2015.
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9. Monitoring en evaluatie

9.1.Monitoring

Het is van belang om te weten waar de organisatie staat op het gebied van integriteit. Al jaren wordt gerapporteerd
over het aantal incidenten. De laatste jaren is fors ingezet op een eenduidige registratie t.b.v. een goede

verantwoording en monitoring. Goed registreren is belangrijk om tijdig trends te waar te nemen.

Jaarlijks wordt in het Politie Jaarverslag verantwoording afgelegd over het integriteitsbeleid. Ook de komende jaren
houdt dit de aandacht. Het gaat hierbij om de gebieden die eenvoudig meetbaar zijn, zoals het aantal en het soort
interne onderzoeken en klachten. Het is wenselijk de cijfers te koppelen aan geconstateerd plichtsverzuim, omdat
enkel het aantal onderzoeken niet veel zegt. Dit is dus vooral de handhavende, repressieve kant van het
integriteitsbeleid. Omdat integriteit echter nauw samenhangt met de cultuur en de organisatie juist wil leren van
incidenten, is het van belang om de beweging te zien naar een ethisch werkklimaat. Het enkel rapporteren over
incidenten is dan onvoldoende. Dit vereist een ontwikkelingsaanpak. Er zijn veel initiatieven op het gebied van
integriteit. Zo is er aandacht voor ‘het goede gesprek’, reflecteren op het handelen en tal van andere
cultuurinterventies. Ook worden er maatregelen getroffen n.a.v. incidenten. Het is belangrijk om een methodiek te
ontwikkelen om de effectiviteit van deze initiatieven en maatregelen te onderzoeken zodat middelen op de juiste wijze
worden ingezet. Op basis hiervan wordt de jaarplanning geactualiseerd via reguliere besluitvorming geagendeerd.

9.2. Evaluatie

Om zicht te krijgen in hoeverre de activiteiten die worden ontplooid, bijdragen aan het gewenste werkklimaat, zullen
periodiek peilingen onder medewerkers (zoals de peiling integriteit en de Medewerkersmonitor) worden uitgevoerd.
Zo kan worden nagegaan hoe het is gesteld met de organisatiefactoren die bijdragen aan het ethische werkklimaat
(zie afbeelding 5) en wordt inzichtelijk in welke fase(s) de organisatie zich bevindt. Ook onderzoeken naar het

vertrouwen van burgers in de politie bieden input voor evaluatie van het beleid.

Ad hoc

_

Incidentmanagement.
Een situatie wordt per
keer opgelost. Leren is
beperkt.

Integer handelen

Er ontstaat
samenhang tussen
activiteiten o.g.v.
integriteit. Het lerend
vermogen groeit.
ledereen weet waar
hij terecht kan met
dilemma's of
meldingen.

Integer denken

Integriteit is
richtinggevend bij de
totstandkoming van
nieuw beleid. Het
bespreken van
integriteitsdilemma's
is gewoon en het
leren is ingebed in het
dagelijks handelen.

Cultureel verankerd

Er is sprake van een
ethisch werkklimaat.
De organisatie is zo
ingericht dat de keuze
voor het goede het
makkelijkst is.
Risicoanalyse gebeurt
structureel en de
kernwaarden zijn
verankerd.

Naast het inzicht d.m.v. peilingen zal periodiek een sterkte-zwakte analyse plaatsvinden. Op basis hiervan worden de
prioriteiten voor het komende jaar worden vastgesteld. Zo kan bijvoorbeeld worden besloten tot een jaarthema dat
gezamenlijk wordt opgepakt. Ook zal de voortgang moeten worden besproken in marap-gesprekken en integriteit
opgenomen in de P&C cyclus.
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Bijlage 1: Actoren met een specifieke verantwoordelijkheid

Actoren Verantwoordelijkheden

Korpschef

Portefeuillehouder integriteit. Draagt het integriteitsbeleid actief uit en is het hoogste
bevoegd gezag in het kader van de Interne klokkenluidersregeling (Landelijk Meldpunt
Misstanden)

Politiechefs en
directeuren

Het actief uitdragen van de visie op integriteit en de uitvoering hiervan in de eenheid,
directie en PDC.

/Afdelingen Veiligheid,
Integriteit en Klachten
in eenheden

Uitvoering geven aan het integriteitsbeleid op niveau eenheid/PDC/directie (uitvoeren
van onderzoeken, signaleren, adviseren en leren).

Politieacademie

Selecteren en opleiden van (nieuwe)politiemedewerkers. Vorming op het gebied van
integriteit.

Directeur korpsstaf

Opdrachtnemer op het gebied van integriteit en verantwoordelijk voor portefeuilles die
binnen de korpsstaf vallen.

Korpsstaf Veiligheid,
Integriteit en Klachten

Ontwikkelen kaderstellend beleid en verantwoordelijk voor monitoring. Expertiserol t.b.v.
directies, diensten en eenheden. Adviseren t.a.v. Interne Klokkenluidersregeling
(Landelijk Meldpunt Misstanden).

Directie Operatién

Signaleren en adviseren rondom integriteitsrisico’s in de politiepraktijk en in de
samenwerking met ketenpartners en private partijen.

Directie Human
Resource
Management

Ontwikkelen beleid op HRM thema’s gerelateerd aan integriteit. Verantwoordelijk voor
HRM strategie en goed werkgeverschap.

Team Bestuurszaken

IAdvisering aan de korpsleiding voor onderwerpen met een politiek en bestuurlijk
karakter en borgen samenhang en integraliteit in advisering van de korpsleiding.

Team Juridische zaken

Bestuurlijk-juridische advisering aan de korpsleiding, specifieke taak: Strafmaatoverleg.

IAudit ondersteunt, adviseert, codrdineert en bewaakt de eerste lijn (ljnmanagement)van

Audit het interne toezicht (conform het ‘three lines of defense-model).
Controleert of het samenspel tussen de eerste lijn en tweede lijn van intern toezicht
Control soepel functioneert en velt daarover een objectief, onafhankelijk oordeel en doet

eventueel aanbevelingen (Concernaudit rapporteert rechtstreeks aan de korpschef en
de auditcommissie).

Directie Facilitair

Kaderstelling en toezicht houden op integer en rechtmatig handelen van de organisatie

Management als rechtspersoon rondom de thema’s huisvesting, services en middelen.
Ontwikkelen en borgen van integriteit en objectiviteit in het strategisch inkoopbeleid en
cPO de governance voor het inkoopstelsel en het uitlijnen op de op (potentiéle) leveranciers

van de politie gerichte Business Etiquette (op www.politie.nl, “zaken doen met de
politie”).

Directie Financién

Verantwoordelijk voor het stellen van financiéle kaders en de doelmatige besteding van
middelen.

Directie
Informatievoorziening

Kaderstelling en toezicht op de integriteit en rechtmatigheid van de
informatievoorziening van de politie.

Directie Communicatie

Verantwoordelijk voor in- en externe communicatie van het integriteitsbeleid en
uitvoering.

Dienst Human
Resource
Management

Draagt zorg voor aandacht voor integriteit bij werving & selectie, opleiding en
begeleiding van studenten en IBT. Adviseren van leiding naar aanleiding van interne
onderzoeken. Draagt zorg voor veilig & gezond werken, interne veiligheid en

vakmanschap.
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Dienst Facilitair
Management

Draagt zorg voor integer beheer van politiemiddelen en voor een verantwoord financieel
beheer van de hieraan gerelateerde budgetten.

Dienst Financién

Verantwoordelijk voor het zicht houden op doelmatige en rechtmatige besteding van het
korps.

Landelijk Meldpunt
Misstanden en

Bijstaan van medewerkers en doen van onderzoek naar vermoedens van misstanden.

vertrouwenspersonen
integriteit

IAdviseren van eenheidsleiding over strafmaat bij geconstateerd plichtsverzuim.
Strafmaatoverleg ) . . AR

Opbouwen interne jurisprudentie en waarborgen ‘gelijkheid’.
Vertrouwenspersonen Bijdragen aan ethisch werkklimaat door begeleiden van medewerkers die ongewenste
omgangsvormen omgangsvormen hebben ervaren en het adviseren van de leiding.
Centrale

Ondernemingsraad

IToetsende en adviserende rol t.a.v. integriteitsbeleid en de uitvoering ervan.

Politiebonden

Bijstaan van medewerkers en een signalerende rol t.a.v. het integriteitsbeleid en de
uitvoering ervan.

Diverse programma’s

Faciliteren van het goede gesprek.
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Bijlage 2: Interne regelingen

Selectie van interne regelingen.

Onderwerp Beleid en andere documentatie

Integriteit

Integriteitsbeleid politie

Beroepscode politie en praktijkbladen

Interne onderzoeken

Protocol onderzoek in disciplinaire zaken

Folders interne onderzoeken

Communicatieprotocol interne onderzoeken

Convenant Rijksrecherche - politie

Screening

Protocol Betrouwbaarheids- en geschiktheidsonderzoek 2014

Folders (bgo sollicitant, herhaal bgo en bgo externen)

Instructie screening

Landelijk meldpunt
misstanden

Interne procedure

Meldprocedure

Integrale beveiliging

Strategisch beleidskader integrale beveiliging

Beveiligingsvoorschrift politie

Informatiebeveiliging

Informatiebeveiligingsbeleid

Privacy & Security by design

Procedure meldplicht datalekken — conform AVG en Wpg

Privacy

Autorisatiebeleid

Handboek Wpg

Verstrekkingenwijzer

Handreiking bevoegd functionaris

HRM regelingen

Notitie omgaan met geschenken 2014

Notitie nevenwerkzaamheden 2014

Beleidskader Resultaat- en ontwikkelcyclus

Handleiding Resultaat- en ontwikkelcyclus

Inkoop

Inkoopbeleid politie 2017

Business Etiquette
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Bijlage 3: (Wettelijke) verplichte onderdelen integriteitsbeleid

Onderdeel

Integriteitsbeleid

Verplicht conform

Artikel 47 lid 4 subaend
Politiewet

Actoren

VIK korpsstaf (i.s.m. velen)

Stand van zaken

gereed

Beroepscode

Artikel 47 lid 4 sub ¢
Politiewet

VIK korpsstaf (i.s.m. velen)

gereed

Afleggen eed of

Art 47 lid 1 Politiewet jo. art
125 quinquies lid 1 sub a

Korpsleiding/eenheidsleiding

doorlopend proces

Rijk, Defensie en Politie

belofte Ambtenarenwet directeuren
Art 9 BARP HRM
Neven- Art 47 lid 1 Politiewet jo. art
125 1id 1 sub b,cend HRM gereed
werkzaamheden
Ambtenarenwet
- & Art 55b BARP
inanciéle . S
belangen Art 125 quinquies lid 1 sube |HRM in ontwikkeling
Ambtenarenwet
Maatregelen
informatie- Art 23 lid 1 Politiewet v doorlopend proces
bescherming
Geschenken, Art 55¢ BARP HRM gereed
giften en diensten
Inkoop- en
aanbestedings- /Aanbestedingswet 2012 PDC gereed
procedure
Art 47 Politiewet jo. art 125
Procedure quinquies lid 1 sub f
i Ambtenarenwet
melding en VIK/ JZ gereed
onderzoek Interne
misstanden Klokkenluiderregeling voor

Integriteit als vast
onderdeel van
functionerings-
gesprekken en
werkoverleg

Art 125 quater sub b
Ambtenarenwet

HRM en leidinggevenden

gefaciliteerd, doorlopend
proces

Aanbieden van
vorming en
scholing op het
gebied van
integriteit

Art 125 quater sub b
Ambtenarenwet

Politieacademie, VIK

doorlopend proces

Procedure
meldplicht
datalekken

AVG en WPG

gereed
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Bijlage 4: Jaarplanning integriteit 2018-2019

Samen integer
De jaarplanning is een bijlage bij het integriteitsbeleid.

Activiteiten
+ Peiling onder medewerkers t.a.v. het ethisch klimaat (Q4 2018, oplevering verwacht Q1 2019).
+ Tweede peiling t.a.v. het ethisch werkklimaat (Q4 2019)
+ Verkennen ‘Medewerkers in de knel’ (loopt, verwacht KMTO najaar).

Activiteiten
+ Diner pensant (april 2018).v
4+ Structurele aandacht voor integriteit op KMT en strategische top.
+ Theatervoorstelling bij tweedaagse KMT februari 2018. v

Activiteiten
4+ Voorbereiden implementatie Wet screening (verwachte inwerkingtreding wet 1 januari 2020).
4+ Risicoanalyses op kwetsbare processen.
4+ Bevorderen van kennis, houding en vaardigheden in omgang met kwetsbaarheden binnen een zorgvuldige
selectie-, aanname- en autorisatieproces.

4+ Risicoanalyse integriteit: tool voor medewerkers en/of leidinggevenden om integriteitsrisico’s en/of
kwetsbaarheden binnen bedrijfsonderdelen of werkprocessen inzichtelijk te maken. v

4+ In gebruik nemen tool risicoanalyse integriteit.

+ Medewerkersbijeenkomsten 2017 risicoanalyse — integriteitsrisico’s binnen dagelijks werk. v

4+ Beveiligingsvoorschrift politie. v

+ Strategisch beleidskader integrale beveiliging. v

+ Nulmeting op integrale beveiliging. v

+ Structurele aandacht voor preventie binnen de eenheden (oktober 2018 bijeenkomst preventiecodrdinatoren
met uitreiking toolkit preventie);

4+ Borgen incident- en veiligheidsrisicomanagementproces (vaststellen en implementeren strategisch kader

incident- en veiligheidsrisicomanagement).

Activiteiten op Stimuleren
4+ Toolbox op themapagina integriteit voor ondersteunen dialoog (themabladen, format nabespreking, folder

risicoanalyse, filmpjes t.b.v. bewustwording). v

Theatervoorstelling Rauw over werk en leven bij de politie (doorlopend). v

Handreiking integriteit in Resultaat- & Ontwikkelcyclus.

Integriteit in opleiding verweven (bijdragen aan acties Politieacademie).

Bevorderen van kennis, houding en vaardigheden rondom taken en verantwoordelijkheden binnen

verantwoordingsproces geweldsaanwending.

4+ Bewustwording op integrale beveiliging (themadag, andere bewustwordingsacties a.d.h.v. concrete dossiers
en aansluiten op awarenessprogramma Veilig Omgaan met Informatie);

+ Versterken informatiepositie en netwerkrelaties op integrale beveiliging (inrichten tactisch integraal
beveiligingsoverleg en operationeel integraal beveiligingsoverleg).

T O =

Activiteiten op Leren
4+ Structureel leren van interne onderzoeken (focus best practice).
+ Awareness op omgaan met informatie (ook clean desk als vast onderdeel van flexibel werken).Campagne
korpsbreed verwacht najaar2018.
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Analyse door PA op thema lekken. Najaar 2018. v

Analyse van toezeggingen en aanbevelingen in rapporten op opvolging (in werkgroep integriteit).

Leren van klachten (borgen).

Participatie in begeleidingscommissie onderzoek Erasmus Universiteit ‘Een klacht is een gratis advies’-
publicatie verwacht Q3 2018.

Leren van onderzoeken Nationale Ombudsman (aanbevelingen) + column NOM in Blauw. v

= = § e

=

Activiteiten op (toekomstige) ontwikkelingen
4+ Verkennen mogelijkheden vroegsignalering. 2019
+ Verkennen integrity testing. 2019

Activiteiten

+ Inzetcriteria interne onderzoeken (wanneer komt (welk) VIK in actie).

4+ Herijking protocol onderzoek in disciplinaire zaken 2018 v

4+ Implicaties Algemene Verordening Gegevensbescherming (mei 2018).

+ Professionalisering codrdinatoren en intern onderzoekers. Onder meer opleidingsmodule bij de PA. Pilot
november 2018.
Stimuleren toepassing instrument nabespreking (wordt meegenomen in toolkit preventie door
preventiecodrdinatoren binnen VIK).
Evaluatie SMO en vervolg hierop.
Doorlooptijden onderzoeken als doorlopend aandachtspunt — professionalisering interne onderzoeken.
Inrichten structurele P-zorg voor betrokkenen in intern onderzoek.
Versterking Landelijk Meldpunt Misstanden v

=

T S O

Activiteiten
+ Issuemanagement integriteit (stakeholdersanalyse, strategisch communicatieplan inclusief kernboodschap,
omgevingsanalyses) — doorlopend proces;
4+ Herijking Communicatie-protocol disciplinaire zaken (eind 2018) — communiceren ook wanneer niet van enig
plichtsverzuim is gebleken;
Inrichten interne jurisprudentiedatabank.
4+ Delen actuele jurisprudentie t.a.v. disciplinaire trajecten op intranet. v

=

Activiteiten
+ Stimuleren en afdwingen uniforme invoer in systemen op alle taakvelden voor genereren betrouwbare
(management)informatie;
4+ Visie op compliance/ waar en hoe in te richten (wordt meegenomen in doorontwikkeling — staf 2.0);

+ Onderzoek AO/IC integriteit.
4+ Integriteit als vast onderdeel van het R&O gesprek
Activiteiten
4+ Versterken professionaliteit van klachtbehandeling d.m.v. opleiding klachtbehandelaars en vakgerichte

themadagen,;
+ Greco — Questionnaire en bezoek door Raad van Europa — evaluatie corruptiebestrijding. v
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Beste collega’s,

Ik ben geschrokken van de uitkomsten van meerdere disciplinaire onderzoeken die te maken hadden
met (seksueel) grensoverschrijdend gedrag. Op 5t:2€ , verscheen er nog een intranetartikel over
een dergelijke zaak. Team VIK en de eenheidsleiding zien steeds vaker een patroon waarbij
ongelijkwaardigheid door een machtsverhouding of een afhankelijkheidsrelatie een cruciale factor is.
Deze risicofactor speelt dan een rol bij onwenselijk gedrag op de werkvloer. Het gevaar bestaat dat
het sluimerend verankerd raakt in onze sociale (werk)processen. Ik wil er samen voor waken dat dit
leidt tot ondermijning van ons gevoel van veiligheid.

We moeten waakzaam en dienstbaar blijven, niet alleen voor buiten maar ook naar elkaar en naar
onszelf. Samen kunnen we blijven groeien naar een veiligere werkomgeving. Een werkomgeving
waarin iedereen zich gesteund en gehoord voelt. Waarin iedereen de stap durft te nemen om
dilemma’s over gedrag, houding of andere onderwerpen te bespreken. Laten we er samen voor
zorgen dat dit vanzelfsprekend wordt.

Hoe gaan we dat doen? Vanuit de eenheidsleiding gaan wij ervoor zorgen dat dit onderwerp op alle
niveaus binnen de organisatie nog steviger onder de aandacht wordt gebracht. Zo dragen we bij aan
het gezamenlijke doel: een veilige werkomgeving. Ik nodig jullie uit om binnen jullie team het goede
gesprek hierover aan te gaan. Eén van onze Moreel Kompas waarden is: “Beschermen”. Dus
bescherm jezelf en/of je collega.

Heb je te maken met omgangsvormen die ver over je grenzen heen gaan of zie jij dat gedrag in jouw
werkomgeving, dan nodigen wij jou uit om een stap naar voren te doen. Wij zijn er voor jou! Geef
ons dat vertrouwen en laat van je horen. Hieronder geef ik je een aantal mogelijkheden waar je met
je vraag en/of signaal terecht kan als je het niet kunt delen met je collega of leidinggevende.

Bel een vertrouwenspersoon. Je kan een vertrouwenspersoon bellen iemand binnen of buiten je team.
Contactgegevens:
Zoek vertrouwenspersoon

Bel de afdeling VIK

Contactgegevens:

Tel: 088-512i

Hier kunnen ze je helpen met iemand in contact te brengen die je hierbij gaat assisteren.

Vriendelijke groet,

5.12e 5.12e
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Afzender Ontvanger(s)
Directie Communicatie Typ naam of namen
Typ E-mailadres afzender

Typ Telefoonnr. afzender

Rubricering
Politie INTERN - Bedrijfsvoering

Datum Typ of kies Datum Behandeld door 5®2@

Ons kenmerk Typ Ons kenmerk Kopie aan Typ Kopie aan

Uw kenmerk Typ Uw kenmerk Bijlage(n) Typ Aantal bijlagen (getal)
Onderwerp Communicatie — adviesteam (CAT) en het stellen van de norm

Typ Aanhef

Wat is er aan de hand?

In het KMT van 30 november 2022 is vitgebreid gesproken over verschillende incidenten die in de
periode daarvoor in de publiciteit kwamen en de wijze waarop we hier als politie op hebben
gereageerd. Daarbij is geconstateerd dat de reacties laat kwamen, vaak defensief waren en dat uit de
reacties niet duidelijk werd waar de politie eigenlijk voor staat. Ok in een mediascan van
verschillende cases zien we dat er in eerste instantie kritiek is op het handelen van de politie (de
inhoudelijke casus). Vervolgens ontstaat er 66k nog kritiek op de reactie van de politie: we worden
verweten niet transparant te zijn (wanneer bv. de videobeelden niet overeenkomen met onze
woordvoeringslijn), niet open te staan voor de kritiek, weinig zelfreflectie te tonen en onvoldoende
stevig een norm te stellen. Kortom: onze geloofwaardigheid komt onder druk te staan. Het gaat
daarbij vooral om casuistiek rondom geweldstoepassing, inclusiviteit/diversiteit, onpartijdig handelen
en integriteit, zogenaamde ‘morele issues’, al is dit ook te verbreden naar een algemener onvermogen
om goed met kritiek om te gaan.

Onderwerp van gesprek in het KMT was de vraag hoe we als politie sneller en duidelijker kunnen
reageren op deze maatschappelijk gevoelige en complexe onderwerpen. Het voornemen is om
explicieter een norm te stellen, zelfreflectie te tonen en te laten zien dat we open staan om
verantwoording af te leggen over ons handelen. Dit past bij een reactie door een organisatie met grote
maatschappelijke verantwoordelijkheid.

In dit memo werken we dat uit langs twee lijnen:

- Wat betekent ‘de norm stellen’ op deze morele onderwerpen en in hoeverre is dat voldoende
vitgewerkt in de bestaande strategieén die we binnen communicatie op deze onderwerpen
voorhanden hebben?

- Hoe organiseren we als communicatiekolom in voorkomende gevallen de samenwerking als
wordt geconstateerd dat het ons onvoldoende lukt om conform die strategie te werken en/of
langs welk proces escaleren we als dat nodig is?

Om wat voor onderwerpen gaat het en waarom zijn ze zo belangrijk?

Om deze thematiek enigszins af te bakenen: bij het soort incidenten waarover het in dit geval gaat,
speelt sterk de vraag: ‘Wat voor politie we willen zijn?’. En welk gedrag van politiemensen (van
vitvoering tot leiding) hoort daarbij. Denk aan een casus op het gebied van uitlatingen die als
discriminerend/racistisch zijn ervaren, of aan door collega’s gepleegd geweld waar beelden van
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Typ Behandeld door
Ons kenmerk

opduiken, of aan vermeende ‘partijdigheid’ waarbij we de ene groep demonstranten harder lijken aan
te pakken dan de andere.

We weten dat dit thema’s zijn die impact hebben op het vertrouwen van de samenleving in de politie
(raakt aan de bouwstenen van vertrouwen). Ook het vertrouwen van collega’s in de eigen organisatie
of de leiding kan hierdoor onder druk komen te staan. In veel reacties wordt gefocust op het incident
waar in meer of mindere mate iets over gezegd kan worden. Zeker als er een onderzoek loopt, zijn we
terughoudend en blijft onduidelijk waar de politie voor staat en wat voor onze organisatie de norm is.
Daarom is het van groot belang dat wij als politie snel, duidelijk en herkenbaar de norm stellen als
deze ter discussie staat.

Waarom doen we dat (nog) niet altijd?
De vraag is waarom dit (snel, duidelijk en herkenbaar de norm stellen) ons niet altijd lukt. Daarbij lijkt
een aantal aspecten een rol te spelen, soms tegelijkertijd:

1.Niet op elk van deze morele thema’s is een duidelijke strategie voorhanden, waarin de norm
helder is vitgewerkt;

2.Er wordt onvoldoende (tijdig) onderkend dat incidenten door ‘de buitenwereld’” worden
opgeteld. Dat is zeker lastig als deze in verschillende eenheden plaatsvinden, of
ogenschijnlijk/feitelijk van andere aard zijn (bijvoorbeeld de combinatie van de
‘kopstootcasus’ in Rotterdam in dezelfde week als de ‘KOZP-demo’ in Staphorst);

3.We willen niet te snel in een reactie de norm stellen, zolang nog niet alle feiten op een rij zijn
gezet/het onderzoek is afgerond/de rechtsgang helemaal is doorlopen/de driehoek heeft
kunnen vergaderen etc. etc. Dan willen we voorkomen dat we collega’s afvallen of een
procedure in de wielen rijden. Daar staat tegenover dat er ook veel collega’s zijn die juist van
de leiding verlangen dat snel duidelijk wordt gemaakt voor welk gedrag binnen de politie geen
plaats is;

4. Als we feiten/procedures onvoldoende voor het voetlicht krijgen, ligt op de loer dat we proberen
nog méér te wijzen op wat de feiten/procedures in een bepaalde casus zijn. Terwijl het effect
daarvan is dat het beeld ontstaat dat we niet openstaan voor kritiek.

We kijken als politie vooralsnog onvoldoende expliciet op welke bouwstenen we als politie
worden vitgedaagd als gevolg van een of meerdere incidenten: is de nabijheid,
rechtvaardigheid of effectiviteit in het geding? Bij bovenstaande voorbeelden waar
normstelling belangrijk is, betreft het vooral de bouwsteen rechtvaardigheid die juist bij
formele beantwoording (dit zijn de procedures) eerder meer kritiek in de hand zou kunnen
werken dan een ‘nabije’ benadering.

5.We aarzelen te lang met het naar voren schuiven van boegbeelden vanuit de leiding, vanuit het
idee om het ‘klein te houden’.

6.We hebben als communicatiekolom onvoldoende afspraken gemaakt hoe we de samenwerking

tussen eenheden, directie en dienst escaleren als één van de ‘partijen’ vindt dat daar
aanleiding voor is.
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Typ Behandeld door
Ons kenmerk

Wat gaan we doen?

Het beter vitwerken van de norm

Binnen de communicatiekolom is voldoende denkkracht, ervaring en sensitiviteit aanwezig om het
beter te doen op deze thema's, zowel op inhoud als op de wijze van samenwerking.

Op inhoud stellen we voor dat door 1&0 met de issuetrekkers van A&A en de betrokken
woordvoerders van de directie op de hierboven genoemde onderwerpen wordt geinventariseerd of:
1.‘het stellen van de norm’ voldoende is uitgewerkt in de bestaande strategieén;
2.Hierbij aandacht is besteed aan de vraag welke boegbeelden we inzetten als dat nodig is;
3.of deze strategieén al in voldoende mate bekend en doorleefd zijn binnen de hele kolom, en zo
niet hoe dat versterkt kan worden.

Het organiseren van tegenspraak en escalatie van de samenwerking

De communicatiekolom kent verschillende vormen van samenwerking, gezamenlijke
strategievorming, sturing en overleg. Zeker als het om crises waarbij de gekende crisisstructuren van
de politie actief zijn, is dat goed uitgewerkt. Daarnaast zijn er tal van informele manieren om samen te
werken, onderling hulp te vragen en te bieden of nieuwe vormen van werken te ontwikkelen.

Toch lijkt in dat hele stelsel van samenwerking binnen de communicatiekolom nog iets te ontbreken.
Dat wreekt zich dat vooral als er in korte tijd heftige zaken voordoen die het vertrouwen in de politie
raken, zoals bij het soort incidenten dat hierboven is beschreven. In die gevallen kan hulp worden
ervaren als bemoeienis, of ‘meedenken’ als zijsturing in een vaak toch al complexe setting. Of zijn
simpelweg de structuren zo onduidelijk dat er een veelheid aan advieslijnen ontstaat die niet zelden
elkaar tegenspreken.

Daarom willen we meer structuur geven aan deze vorm van samenwerken. Waarbij collegiale hulp, in
de vorm van gevraagd en ongevraagd advies, moet helpen. Het kan bovendien orde brengen in de
complexe lijnen die in dat soort situaties ontstaan tussen de verschillende betrokkenen.

We stellen voor dat:

a. indien één van de betrokken partijen uit de driehoek van betrokken
eenheid/eenheden, directie en dienst (zowel I&0 als A&A) daar aanleiding toe ziet,
deze de directeur communicatie kan vragen de rode knop te activeren;

b. we in dat geval een Communicatie-advies-team (CAT) samenstellen waarin directie,
dienst en eenheid vertegenwoordigd zijn. In dit team worden verschillende
perspectieven bij elkaar gebracht.

c. dat CAT integraal gaat adviseren aan de politiechef(s) van de betreffende
eenheid/eenheden en/of aan de korpsleiding.
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Ontwikkeling morele weerbaarheid nieuwe
medewerkers — zij instromers

In navolging van het de lesprogramma’s voor de initi€éle studenten van Zeeland- West Brabant wordt
een aangepast programma ontwikkeld voor de zij-instromers binnen onze eenheid. Sommige
studenten krijgen in hun 3 maanden opleiding een dagdeel les van het VIK. De inhoud hiervan is
gelijkend op het lesprogramma 1 van de initiéle studenten binnen de eenheid Zeeland-West Brabant.
Uit onderzoek binnen onze eenheid is gebleken dat deze groep zij-instromers geen of nauwelijks
onderwijs krijgen in het onderdeel integriteit.

Het integriteitsbeleid gebruikt de termen Beschermen, Bekrachtigen en Begrenzen.

Onder Bekrachtigen worden onderwerpen genoemd als Stimuleren, Leren, Opleiding en Ontwikkeling.
Onder Begrenzen staat onder andere Aanspreken genoemd.

Vanuit Bekrachtigen en Begrenzen willen wij de leerlijn die ook vanuit de politieacademie wordt
meegegeven doortrekken naar de periode dat deze nieuwe medewerkers voor het eerst kennis maken
met de weerbarstige politiepraktijk en daarbij behorende de dilemma’s, morele vraagstukken en
ontwikkelingen zoals BOPW.

Uit gegevens van de recruiter van HR is gebleken dat we dit jaar al 56 zij-instromers hebben
aangenomen. Bekeken moet worden welke van deze zij-instromers nog opgeleid moeten worden op
het gebied van integriteit.

Veel van deze zij-instromers komen vanuit het bedrijfsleven of andere organisaties. Daarom is het
voor onze organisatie ook een kans om inzicht te krijgen wat deze collega zij-instromers voor kijk
hebben op de cultuur en dilemma’s binnen onze organisatie. Zij zijn in de start van hun loopbaan bij
de politie nog niet beinvloed en kunnen hier een scherpe kijk op hebben. Hier kunnen wij als
organisatie van leren.

Er zullen drie lesprogramma’s worden ontwikkeld die aansluit op deze doelgroep.

Deze lesprogramma’s worden ingevuld door

¢ Diversiteit & Inclusie (Fm2e )

e Afdeling Communicatie (2 )

e Team Veiligheid, Integriteit en Klachten. (w2 | SHm2E )

e HRM afdeling Expertise (Arbeidszaken, Ontwikkelen & Opleiden, IDU en VGW)

(5.1.2.e )

Gestart zal worden met een korte inleiding over het integriteitsbeleid van de nationale politie waarbij
de vraag centraal staat: “Wat voor politie willen wij zijn en wat vraagt dat aan vakmanschap van je ?
Aansluitend zal er worden gesproken over dilemma’s en actuele onderwerpen zoals bijvoorbeeld
privé-raadplegingen, drugsgebruik en “Grijs vakmanschap” (Taak gerelateerd ongeoorloofd
handelen(TOH), diversiteit, inclusie en gebruik social media. Hierin wordt een beroep gedaan op de
zij-instromers om bestaande dillema’s aan te dragen. Hoe zien zij onze politie organisatie, wat valt hen

op.
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Overzicht van veel voorkomende
integriteitsrisco’s
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1. Bedrijfsmiddelen

1.7 Goederen

Privé-gebruik bedrijfsmiddelen (tijdens werktijd of thuis)

Bewuste verspilling van materiaal

Bewust verzuimen onderhoud te plegen

Roekeloos gebruik bedrijfsmiddelen

Diefstal van bedrijfsmiddelen (intern/extern)

Inkoopfraude: onvolledige levering, onjuiste levering van goederen/diensten
Verkoopfraude: goedkoper leveren bedrijfsmiddelen in ruil voor geld of gunsten
Inkopen bij vriend/kennis/relatie

"Creatief" boekhouden: maskeren werkelijkheid

Regelen van privé-kortingen bij leveranciers

1.2. Tijd
e Onvoldoende inzet medewerkers
e (Lang/vaak) privé bellen/sms/app

. . o 0
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e (vaak/regelmatig/altijd/bewust) te laat komen

e Tenonrechte ziekmelden

e Ongepast privégebruik internet tijdens werktijd (langdurig of anderszins ongewenst)

e Ten onrechte uren schrijven

e Afspraken niet nakomen

e Gebruik van alcohol/drugs tijdens werktijd of daarbuiten zodanig dit het werk
beinvloed/ kan beinvloeden

1.3. Geld

e Verduistering van geld of andere waardepapieren

e Onjuiste, onzorgvuldige, onvolledige, niet transparante behandeling transacties

e Onjuiste besteding/aanwending van een budget

e Niet transparant zijn over, of op onjuiste wijze "schuiven" met diverse budgets

e Incorrect omgaan met kostendeclaraties

e Frauderen

e Valsheid in geschrifte

e Belangenverstrengeling

e Bewust cijfers rooskleuriger of juist minder goed voorstellen (om doel te bereiken)

Creatief boekhouden
(Niet) uitvoeren van taken in ruil voor geld of gunsten (externen)

1.4. Informatie

Gebruik maken van password of toegangscode van collega

Informatie die is bestemd voor iemand anders tot je nemen

Onzorgvuldig omgaan met vertrouwelijke informatie

Vertrouwelijke informatie misbruiken/lekken

Vertrouwelijke informatie gebruiken ter bevoordeling van familie/vrienden
Vertrouwelijke informatie gebruiken ter bevoordeling van een ander doel (politiek,
maatschappelijk, sociaal, etc.)

Gebruik maken van voorkennis bij handel in aandelen/waardepapieren
Bewust cijfers of andere zaken rooskleuriger/minder goed voorstellen
"Lekken" informatie door ex-medewerkers

Bewuste vernietiging/ vermissing cruciale informatie (o.a. bij vertrek/ontslag)
Informatie bewust kleuren of achterhouden

2. Relaties

Inkoopfraude (onvolledige levering, onjuiste levering)
Verkoopfraude (goedkoper leveren in ruil voor geld of goederen)
Samenspanning tussen ambtenaar en externen

Chantage (door of van een externe partij)
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Door te handelen tegen de regels en in een chantabele positie komen (ten opzichte van
externen)

(Schijn van) belangenverstrengeling door aanbieden en aannemen van en/of
speculeren op mogelijke dienstbetrekking (na pre pensionering/ VUT/ FLO etc.) bij
externe zakenpartner

(Schijn van) belangenverstrengeling door nevenfunctie, of belangen met zakenpartner
Vergoedingen of geschenken aannemen waar een vermoeden van
belangenverstrengeling bestaat

3. Omgangsvormen

Roddelen, kwaadspreken

Pesterijen op de werkplek (treiteren, negeren, isoleren)
Handtastelijkheden

Belachelijk maken/beledigen van collega's/leiding
Discriminerende moppen vertellen

Dubieuze complimentjes over uiterlijk of kleding
Racistische grappen/toespelingen

Blootkalenders en pin-ups ophangen

Elkaar uitschelden

Discriminatie naar geslacht, ras, seksuele geaardheid, leeftijd, godsdienst, fysieke of
mentale beperking

(Seksuele) intimidatie

Onderling fysiek geweld

Dreiging met geweld

Ongeoorloofd gebruik maken van privé-eigendommen collega's
Ongeoorloofd "rondneuzen" in tas, kast of andere bezittingen van collega's
Ongeoorloofd mee- of afluisteren van (telefoon)gesprekken van collega's
Medewerkers tegen elkaar uit spelen

Medewerker/ collega in het openbaar ernstig/ op dubieuze wijze "afvallen”
Bewust belastende informatie verspreiden over collega's, ex-medewerkers
Agressie/ intimidatie door klanten/ burgers/ andere externe partijen
Onterechte beschuldigingen door externe partijen (burgers, klanten etc.)
Discriminatie (politiek, uiterlijk, sekse, religie, geaardheid etc.)
Misdragingen ambtenaar in de vrije tijd

4. Bevoegdheden

Misbruik van macht

e Misbruik van positie
e Vertrouwelijke informatie misbruiken
e Vertrouwelijke informatie lekken/delen
e Belangenverstrengeling
Overzicht veel voorkomende integriteitsrisico’s 3



Ontoelaatbare nevenactiviteiten
Corrupt gedrag
Regels (wetgeving) naar eigen voordeel uitleggen
Medewerkers dwingen af te wijken van regels
Samenspanning tussen collega's onderling
Tegengaan/ontwijken controle door derden
Bewust in stand houden kennismonopolie
Afhankelijkheid creéren van bepaalde personen (voor continuiteit etc.)
Chanteren/ten onrechte dreigen met consequentie voor loopbaan/bonus
Doen van dubieuze belofte(n) aangaande loopbaan/promotie /salaris/bonus
Medewerker laten opdraaien voor gezamenlijk genomen beslissingen
Persoonlijke voorkeur/sympathie laten meespelen in:

o Beoordeling

o Promotie/salaris of anderszins

o Gemaakte fouten

o Beloning

o Verdeling werk

O Wijze van tegemoet treden en recensie aan buitenstaanders (vriendjespolitiek)
e "oneerlijke" verdeling van werk over medewerkers
e Bewust aandacht niet vestigen op onwelgevallige situatie
e Ernstige situaties, incidenten, problemen niet melden / in doofpot stoppen / trachten
te verdoezelen

Overzicht veel voorkomende integriteitsrisico’s 4 C<
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Lijnonderzoeken

« waakzaam en dienstbaar ».




Agenda

1. Reden presentatie

2. Wat is een lijnonderzoek

3. Voordelen van een lijnonderzoek
4. Nadelen van een lijnonderzoek

5. Criteria voor het instellen van een lijnonderzoek

« waakzaam en dienstbaar s




Reden presentatie

Achtergrond:

Review interne onderzoeken

* In Protocol ligt onvoldoende vast over lijnonderzoeken
»  Criteria ontbreken

« Lijnonderzoek te weinig gebruikt

« Teveel verschil tussen eenheden

« Afspraak EMO Oost-Nederland (2022)

Doel
« Eenduidigheid (door triagecommissie, bezoeken DMQO's)
« Waarborgen rechten betrokken medewerker

« waakzaam en dienstbaar s



Babylonische spraakverwarring

Lijnonderzoek:
Een onderzoek dat wordt uitgevoerd naar gedragingen, waarbij er een
vermoeden bestaat van plichtsverzuim, verricht door of namens de lijn
(leidinggevende) en niet door VIK interne onderzoeken.
Bij een lijnonderzoek zijn er nog onderzoekshandelingen nodig. Na dit
onderzoek gaat het dossier ter besluitvorming naar het bevoegd gezag, met
advies van arbeidszaken. Lijnonderzoek kan uitkomst zijn van
triagecommissie.

Lijngesprek:
Bijvoorbeeld: waarschuwing door leidinggevende bij keer te laat aanwezig.

Lijnafdoening:
De afdoening door de lijn, na beoordeling van het onderzoek door het
bevoegd gezag en advies van AZ. Bijvoorbeeld bewustwordingsgesprek.

« waakzaam en dienstbaar s



Voordelen van een lijnonderzoek

Voordelen van het instellen van een lijnonderzoek:

 Minder impact op de medewerker dan een onderzoek door VIK interne
onderzoeken;

 Het onderzoek kost minder capaciteit voor VIK interne onderzoeken;

« Het onderzoek kan wellicht sneller dan een onderzoek door VIK interne
onderzoeken.

« waakzaam en dienstbaar s



Nadelen bij een lijnonderzoek

« Te weinig ervaring bij de lijn voor het doen van onderzoek;

« Oplossing: sparren andere leidinggevende/VIK/arbeidsjurist.
* \Veel verscheidenheid in de onderzoeken (geen uniformiteit);

* Oplossing: sparren VIK/arbeidsjurist.
* Vraagtekens bij objectiviteit;

« Oplossing: onderzoek door andere leidinggevende.

« Soms is het toch nog nodig om door te schakelen naar een disciplinair
onderzoek door VIK;

« Oplossing: sparren, stoppen, triage, overdragen.

« Conflict tussen de verschillende rollen van de lijn (p-zorg, onderzoek en
straffen).

» Oplossing: andere leidinggevende onderzoek laten doen.

« waakzaam en dienstbaar s



Criteria voor het instellen van een lijnonderzoek (1)

Wanneer wel?

« Eenvoudige casus waarbij weinig aanvullend onderzoek nodig is;
*  Vrij licht vergrijp;

 Slechts 1 of 2 medewerkers betrokken;

* Het feitencomplex is duidelijk;

« Alleen het verhaal van de medewerker is nog nodig.

» Voorbeeld 1: misdraging in privétijd, waarbij medewerkers ter plaatse zijn
geweest en het verhaal helder is. Geen strafrechtelijke component, alleen
verhaal betrokkenen moet nog op papier om disciplinair af te doen.

« Voorbeeld 2: loonbeslag.

« waakzaam en dienstbaar s



Criteria voor het instellen van een lijnonderzoek (2)

Wanneer niet?

* Niet bij (politiek) gevoelige zaken of zaken waarbij sprake is van media-
aandacht en/of imagoschade voor de politie;

* In beginsel niet bij strafrechtelijke elementen en/of (orde)maatregelen;

* Niet bij speciale onderzoekshandelingen (zoals bijvoorbeeld opvragen
loggingdata).

* Voorbeeld 1: lekken politie-informatie (loggingdata nodig)
* Voorbeeld 2: aangifte mishandeling n.a.v. aanhouding (strafrecht)

« waakzaam en dienstbaar s



Instructie lijnonderzoeken (1)

Instructie voor het instellen van een lijnonderzoek

 Aankondiging: de leidinggevende zorgt voor een aankondiging
liinonderzoek, conform format aankondiging lijnonderzoek.
Belangenbehartiging mogelijk.

« Verslaglegging: de leidinggevende dient een verslag van het gesprek op te
maken, waarin antwoorden van de betreffende medewerker letterlijk worden
opgenomen (om latere discussie te voorkomen) en de medewerker het
verslag voor akkoord laten ondertekenen, conform format hoorgesprek
liinonderzoek.

« Advisering: door VIK interne onderzoeken en bijbehorend netwerk (bv.
Netwerk Divers Vakmanschap, recherchepsycholoog, integrale beveiliging).

* Registratie: het onderzoek wordt geregistreerd door VIK interne
onderzoeken en doorgezet naar arbeidszaken.

« waakzaam en dienstbaar s



Instructie lijnonderzoeken (2)

Instructie voor het instellen van een lijnonderzoek (vervolg)

Voorkom samenloop tussen functioneringstraject en lijnonderzoek. Een

functioneringstraject en een lijnonderzoek niet door dezelfde leidinggevende
laten uitvoeren.

Beoordeling van de resultaten van het onderzoek door bevoegd gezag na
advies van arbeidszaken (zoals bij DO).

« waakzaam en dienstbaar s



Om te onthouden

Twijfelen = sparren (andere leidinggevenden, arbeidszaken, VIK)

Voorkom loyaliteitsconflict

Triagecommissie adviseert, bevoegd gezag beslist.

Gebruik het aanwezige netwerk

« waakzaam en dienstbaar s
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Ontwikkeling preventie
(Seksueel)
grensoverschrijdend gedrag.

Ongewenste
omgangsvormen.
Ethiek en Privacy.

Staf Politie ZWB
VIK

Aanleiding

Binnen de afdeling interne onderzoeken (VIK g12e ) hebben er zich er het afgelopen
jaar diverse zaken afgespeeld op het gebied van (seksueel) grensoverschrijdend gedrag. Ook op dit
moment lopen er nog een aantal interne onderzoeken op dit thema. In enkele onderzoeken is er
sprake van ongelijkwaardigheid, door een machtsverhouding of een afhankelijkheidsrelatie. Dit speelt
zich af in zowel de analoge als in de digitale wereld.

Binnen eenheidsleiding geeft dit reden tot zorg. Dit onderwerp zal dan ook op korte termijn preventief
moet worden doorontwikkeld.

Stelling eenheidsleiding:

“Als het gaat om de korte klap, dan moeten we tevens de kansen grijpen die zich voordoen. Geen
beter moment dan na een concrete casus, zoals die zich momenteel in512e en
wellicht ook elders voor doen. Dan is men over het algemeen gemotiveerd en betrokken om herhaling
te voorkomen.”

Uit onderzoek is gebleken dat dit ook landelijk steeds meer een onderwerp is binnen de afdelingen
Interne Onderzoeken. Dit zorgt ervoor dat er stappen in de doorontwikkeling op het gebied van het
preventie van (seksueel) grensoverschrijdend gedrag en ieders Morele Kompas moeten worden
genomen.

Beleid grensoverschrijdend gedrag

Integriteitsbeleid

In het landelijke Integriteitsbeleid van 2018/2019 werd de visie en ambitie van integriteit van de
Nationale Politie beschreven. Integriteit is een wezenskenmerk van professionele medewerkers én van
een gezonde organisatie. Het is onderdeel van het dagelijks werk. Daarom is een klimaat nodig waarin
medewerkers worden toegerust voor het maken van morele keuzes, weten wat van hen wordt
verwacht, hierin worden gefaciliteerd en bijgestaan.

« waakzaam endienstbaar »



Voor de visie en ambitie van integriteit worden de volgende drie pijlers benoemd:

Beschermen: beschermen van de organisatie en de medewerker.
Bekrachtigen:  stimuleren/bevorderen van gewenst gedrag en hiervan leren.
Begrenzen: omgaan met ongewenst gedrag, het onderling aanspreken en het onderzoeken

en bestraffen van plichtsverzuim.

Eén van belangrijke doelen van het integriteitsbeleid is om een ethisch klimaat te creéren. Een ethisch
klimaat biedt ruimte om zelf na te denken, een eigen moreel oordeel te vormen in lijn met de normen
en waarden, voor de eigen mening uit te komen, verantwoording af te leggen, elkaar vragen te stellen
en lastige situaties met elkaar te bespreken.

Blauw Vakmanschap
In Blauw Vakmanschap worden een aantal doelen genoemd, waaronder:

“Bevorderen van de gewenste cultuuromslag binnen de politie, vooral op het gebied van leren,
reflecteren en vergroting van professionele ruimte en onderling vertrouwen.”

Blik op politiewerk

Met Blik op politiewerk (BOPW) worden kaders bepaald en randvoorwaarden geschept om context
gedreven werken te operationaliseren.

Het biedt zo het platform waarbinnen de verschillende initiatieven om context gedreven te werken
kunnen slagen, op elkaar worden afgestemd en waar we van elkaar kunnen ‘leren’.

Het gedrag dat binnen deze visie en strategie wordt verwacht bouwt op de vier kernwaarden van de
politie: Moedig, betrouwbaar, verbindend en integriteit.

Politie voor iedereen

In de landelijke notitie “Politie voor ledereen” wordt als doel gesteld dat politie Nederland zich de
komende jaren richt op het vinden van een goede balans in teams. Het doel is veilige, competente en
effectieve teams. In Politie is voor ledereen staan de thema's diversiteit en inclusie centraal. Om een
gezond evenwicht te bereiken wordt er gericht tijd en aandacht vrijgemaakt voor sociale veiligheid en
omgangsvormen binnen teams. Dit sluit aan bij de inspanningen om de mentale weerbaarheid van
politiemensen te vergroten.

Er zijn drie initiatieven:
e |eidinggevenden worden gefaciliteerd in tijd en ondersteuning om te werken aan de sociale
veiligheid en omgangsvormen binnen hun team.

e leder team krijgt een periodieke check-up.
e Incidenten of spanningen binnen een team krijgen altijd een opvolging.

Ethiek & Privacy
In de visie op Ethiek en privacy staat het volgende beschreven:

“Als het gaat om ontwikkelingen van strategisch belang binnen Ethiek en Privacy, te beginnen bij de
sleuteltechnologieén, dan ziet de portefeuille Ethiek & Privacy een rol in het samen met in ieder geval
andere relevante portefeuilles . Ook zal vanuit de portefeuille, net als door de

hiervoor genoemde partijen, inhoudelijk deelgenomen worden aan ethische reflectie als het gaat
strategische ontwikkelingen. In eerste instantie zullen dat de sleuteltechnologieén zijn, maar er zijn ook
andere strategische ontwikkelingen die morele vragen oproepen. Daarbij hoeft het overigens niet altijd
te gaan om geplande of voorzienbare ontwikkelingen. Wat er in de samenleving gebeurt, kan daarin
namelijk een grote rol spelen. Denk aan de huidige coronacrisis, waarop ook de politie in korte tijd
adequaat moet reageren en daarbij maatregelen neemt of overweegt die morele vragen oproepen.
Zulke maatregelen kunnen snel tot beroering in de samenleving leiden. Denk aan het plan van het



kabinet om een ‘corona-app’ in te zetten in de bestrijding van het coronavirus en om dat gebruik
wellicht verplicht te stellen. Er is daarom ook een rol voor de portefeuille Ethiek & Privacy om dergelijke
ontwikkelingen tijd te signaleren, de morele vragen duidelijk te maken en verdere uitwerking in gang te
zetten.”

Code Blauw
In code blauw staat omschreven:
“lk span me in voor een veilige werkomgeving en ben respectvol naar iedereen”

Grensoverschrijdend gedrag

Er is sprake van grensoverschrijdend gedrag wanneer één van de partijen niet (vrijwillig) instemt met
uitingen of gedragingen van een ander.

(bep. normen te buiten gaand: grensoverschrijdend gedrag)

Ontwikkeling preventie (seksueel) grensoverschrijdend gedrag

Uit vorenstaande beleidsstukken kunnen we concluderen dat er diverse partijen in de ontwikkeling van
preventie op (seksueel) grensoverschrijdend gedrag betrokken zullen worden.

Er zal daarom een werkgroep moeten worden samengesteld om een toekomstgerichte preventielijn te
ontwikkelen.

Betrokken partijen:

e Afdeling VIK

e Afdeling communicatie

e Codrdinator vertrouwenspersoon
e  Afdeling Politieprofessie

e  Codrdinator integrale beveiliging
e  Portefeuille Ethiek en Privacy

e Portefeuille Politie voor iedereen
e  Eenheidspsycholoog

Korte termijn acties (korte klap):

Voor de korte klap acties zullen zoveel mogelijk partijen betrokken worden.

° Start mail Peije de Meij (eenheidsleiding) aan alle medewerkers (8/11/2022);
. Informeren EMO saze staf);
° Artikel leidinggevende brief (alle leidinggevenden ontvangen een brief met daarin
handvaten;
. Storytelling slachtoffer (intranet)
. Storytelling teamchef (intranet)
. Storytelling Intern Onderzoekster (intranet)
. Artikel vertrouwenspersonen (intranet)
. Tafelbordjes met stellingen per team.
- Informeren sector/ en dienstleiding (mail Peije)
- Informeren EMO (sze )
- Informeren ambassadeurs Ethiek & Privacy (e )

- Informeren vertrouwenspersonen (2 )



Bijlage 1: Interview Liesbeth Huyzer

Grensoverschrijdend gedrag teams: onacceptabel
Laatst gewijzigd: 21-03-2022 | 06:52
Bron: Directie Communicatie












Inzet ambassadeurs professioneel controleren in
BT’s

Contactpersoon

Professioneel controleren

Eenheid Zeeland-West-Brabant

512e @politie.nl

Wat is het en voor wie?

Begeleiding van implementatie  handelingskader professioneel
controleren. In ieder basisteam 1 operationeel expert en 1 allround
medewerker GGP in de rol van ambassadeurs/coaches professioneel
controleren. Zij moeten deze werkwijze inclusief de Proco-app,
implementeren.

Doel

Dit initiatief heeft als doel het realiseren van een goede controle op de
werkwijze rondom antidiscriminatie maatregelen. Denk aan de Proco-app
en andere werkwijze zoals het handelingskader.

Uiteindelijk zijn er per basisteam 2 collega’s die als ambassadeur te werk
gaan met dit thema.

Het doel is dat de ambassadeurs BT’'s en LOP’s een actieve rol oppakken
in het coachen van hun collega’s op het BT en LOP. Daarnaast kunnen
de ervaringen van de ambassadeurs ons helpen bij het rijker
verantwoorden.

Hoe voer je het uit?

Door per basisteam twee collega’s aan te stellen voor deze rollen. Deze
collega’s zullen vooraf goed begeleid worden waardoor ze het
handelingskader en andere werkwijze goed kunnen overbrengen. Na het
‘instaleren’ van deze collega’'s zullen zij op een frequente basis
bijeenkomen om zaken af te stemmen.

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

e Sectorhoofden en OS-E’s om het belang hiervan uit te dragen.
e Teamchefs BT's om dagelijks uit te dragen en te monitoren.

¢ Ambassadeurs D&l om ambassadeurs BT's en LOP’s te
rekruteren.

e Ambassadeurs BT's / LOP’s die coachende rol oppakken in hun
team.

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Intrinsieke motivatie
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Workshop professioneel controleren

Contactpersoon

Professioneel controleren

Eenheid Zeeland-West-Brabant

512e @politie.nl

Wat is het en voor wie?

De workshop gaat over het Professioneel controleren. De collega’s die
dagelijks in het blauw werken zullen door verschillende methodes
meegenomen worden in dit onderwerp. Zo zullen zij meedoen aan de VR
trainingen, waarbij de collega bewust wordt van zijn gedachtes en
handelingen.

Doel

Het doel is om het professioneel controleren door alle collega’s, die in de
basis burgers aan een controle onderwerpen, naar het gewenst niveau
brengen en behouden.

Hoe voer je het uit?

Er wordt een dagdeel gereserveerd waar de training in zal plaatsvinden.
De ambassadeurs rondom dit thema vertellen over hun kennis en
expertise en proberen zo meer informatie bij de collega’s bij te brengen.
Verder wordt er ook gewerkt met de VR-brillen. Na deze activiteiten wordt
de dag samen met elkaar geévalueerd.

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

e Ambassadeurs discriminatie van BT
o Collega’s uit basisteam
e Experts VR-brillen

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

e Kennis m.b.t. Proco-app en profcheck

e VR-brillen en werklocaties workshops
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Burger op de achterbak

Professioneel controleren

Eenheid Oost-Brabant

Contactpersoon 512e
Wat is het en voor In het kader van professioneel controleren lopen burgers een dienst
wie? mee op straat om te ervaren wat het werk van de politie inhoudt.

Specifiek wordt er stilgestaan bij het staande houden en controleren
van burgers.

Doel Dit initiatief heeft als doel om burgers te laten zien dat de politie op
basis van objectieve en gerechtvaardigde criteria een persoon op
straat controleert. Zo kan de burger meemaken dat de politie op een
professionele manier controleert. Dit draagt tevens bij aan het rijker
verantwoorden — omdat de burger vaak een ander beeld aan dit
onderwerp overhoudt na de dienst.

Hoe voer je het uit? Burgers die vragen hebben over de acties van de politie rondom
professioneel controleren worden meegenomen in een (deel van een)
dienst. Tijdens de dienst legt de politiemedewerker de burger uit aan
de hand van welke criteria er een besluit wordt genomen om iemand
staande te houden of iemand vanaf een afstand te controleren (MEOS

app).

Ik heb daarvoor nodig | Collega die de burger door het systeem haalt i.v.m. gevoelige
(wie) informatie tijdens de dienst;

Kernteam Politie voor ledereen voor eventueel aanlevering burger;
Politie collega waar burger mee kan meelopen

Ik heb daarvoor nodig | Geheimhoudingsverklaring
(wat) Ruimte in de dienst — denk aan capaciteit
Tijd om burger te controleren - MEOS
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Twee seconde campagne

Professioneel controleren

Eenheid SRR

Contactpersoon 512e @politie.nl

Wat is het? Campagne in het kader van etnisch profileren

Doel Bewustwording over etnisch profileren en welke impact dat heeft op
een mens

Hoe voer je het uit? Op politiebureau’s worden stickers met een opdruk van een twee, die

tegelijkertijd een vraagteken is, geplakt:

e De boodschap is om twee seconden een oordeel uit te stellen,
door nog twee seconden langer te kijken.

e De stickers worden vervangen door posters met een
afbeelding van mensen die etnisch geprofileerd worden. Naast
de afbeelding van de persoon staat ook de tekst “Heb jij 2
seconden voor me?”.

e Vervolgens zal fase drie van start gaan waarbij er een filmpje
wordt getoond met uitleg over etnisch profileren.

Ik heb daarvoor nodig | Communicatie
(wie)

Ik heb daarvoor nodig | Middelen om de video’s te maken over etnisch profileren
(wat)
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VR Biril - Profcheck

Professioneel Controleren

Amsterdam

Contactpersoon

512e @politie.nl

Wat is het en voor wie
en wat is het doel?

Virtual Reality (VR) training professioneel controleren

Hoe voer je het uit?

De gespreksleider laat deelnemers individueel een scenario spelen in
VR. Daarna participeren de deelnemers in een groepsgesprek en
worden de verschillende ervaringen uitgewisseld en besproken in het
licht van het beleidskader (handelingskader proactief controleren).
https://vimeo.com/586728895/1a433e6949

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

Een opgeleide gespreksleider en max 10 deelnemers.

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Koffer met VR-brilen + eventueel gesprekshandleiding en
instructiefilm
https://vimeo.com/638799845/b389c487d5
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5¢ schijf = Vellige en
Inclusieve Teams



Moreel Kompas Studenten

Veilige en Inclusieve teams

Eenheid SRR

Contactpersoon 512e @politie.nl
Wat is het? Het leertraject Moreel Kompas heeft tot doel de bewustwording van
en het versterken van het moreel kompas van de studenten.
Het uitgangspunt zijn de kernwaarden van de politie.
Doelgroep Studenten
Doel e Communicatie tijdens politiewerk versterken;
e Het ervaren van de effecten van groepsdruk, uitsluiting,

discriminatie en grensoverschrijdend gedrag;
Bewustwording privébelang en werkbelang;

Versterking inzicht in diversiteit en inclusie;

Versterking in inzicht thema’s als authenticiteit en motivatie;
Kennisverrijking over de werkzaamheden van het VIK.

Hoe voer je het uit?

Het leertraject Moreel Kompas is een programma van een aantal uur
waarin er wordt stil gestaan bij de bovenstaande punten. De student
gaat het gesprek aan over verschillende thema’s zoals integriteit en
diversiteit. Om dit leertraject uit te voeren heeft men de onderstaande
collega’s nodig — en verder facilitaire zaken zoals een ruimte e.d.

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

Collega van Veiligheid, Integriteit en Klachten (VIK);

Een HR-adviseur

Praktijkbegeleiders van de studenten

Trajectbegeleiding — operationele begeleiding en training
(OBT)

e Kernteam diversiteit & inclusie (of Politie voor ledereen)

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Behalve Facilitaire Zaken is er niets extra’s nodig
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Master Class Moreel Kompas OE’ers

Veilige en Inclusieve teams

Eenheid SRR

Contactpersoon 512e @politie.nl

Wat is het? Het leertraject Moreel Kompas heeft tot doel de bewustwording van
en het versterken van het moreel kompas van de operationeel experts
in een basisteam. Het uitgangspunt zijn de kernwaarden van de
politie. De hoofdvraag van dit traject luidt: staat jouw kompas al bij de

tijd?
Doelgroep Operationeel Experts
Doel Dit traject heeft als doel om een bewustwordings- en leerproces te

creéren. De operationeel experts moeten in staat zijn, om ten aanzien
van het “morele kompas”, signalen te herkennen en bespreekbaar te
maken. De masterclass zal de operationeel expert helpen om invulling
en sturing te geven aan de wat en hoe vraag van de volgende
(sub)ontwikkeldoelen:

e De medewerker is in staat om zaken bij zichzelf te houden,
zelfreflectie toe te passen, respectvol te zijn en zicht hebben
op doorontwikkeling van het proces.

e De medewerker is in staat om de effecten van eigen gedrag,
houding en handelen in te zien.

e De medewerker is staat om andere medewerkers aan te
spreken op gedrag, houding en bejegening.

Hoe voer je het uit? Het programma van het leertraject Moreel Kompas OFE’ers is
ontwikkeld door onder andere IBT docenten in samenwerking met het
kernteam D&l en de onderstaande spelers. Aan de hand van het
programma worden de OE’ers begeleidt. Dit programma is terug te
vinden bij de contactpersoon bovenaan vermeld.

Ik heb daarvoor nodig | Tijdens het programma zelf zijn begeleiders benodigd die de dag
(wie) zullen vormgeven. Voor het ontwikkelen van een eigen programma
rondom dit thema heb je de volgende spelers nodig. Samen met hen
kun je een gepersonaliseerd programma maken n.a.v. eigen
behoeftes:

e Collega van Veiligheid, Integriteit en Klachten (VIK);
e Een HR-adviseur
o Kernteam diversiteit & inclusie (of Politie voor ledereen)
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Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Als je een eigen programma wilt ontwikkelen, is administratieve
ondersteuning benodigd. Verder zijn teamchefs verantwoordelijk voor
de levering en stimuleren van OFE’ers. Tot slot (als dit vaker terug dient
te komen) is borging benodigd tijdens het MT-gesprek.

Leerteam Adoptieplan PO21

Contactpersoon

Veilige en Inclusieve teams

Eenheid SR

512e @politie.nl

Wat is het?

Door de grote instroom van de studenten is het van belang om oog te
hebben voor deze groep nieuwe collega’s. Zij vormen immers over
enkele jaren een kwart van ons personeelsbestand en gaan de
cultuur(verandering) binnen onze eenheid mede vormgeven. Daarom
is het goed om bij de start van hun carriere, vanuit het perspectief van
veilige en inclusieve teams, in ze te investeren.

De student zal kennis maken en ‘geadopteerd’ worden door een EMO-
lid. Ze zullen op een frequente basis bij elkaar komen. Hierdoor
ontstaat er een open en ongedwongen sfeer zal bijdragen aan het
bespreekbaar maken van maatschappelijke issues, die direct
betrekking hebben op ons werk.

Doelgroep

Studenten

Doel

Het doel is om op periodieke basis en op actieve wijze ‘Politie voor
ledereen’ uit te dragen, zodat het gedachtengoed als vanzelfsprekend
en duurzaam bij de studenten zal beklijven.

Dit adoptieplan wordt als intervisiemiddel ingezet. Het moet een open
en laagdrempelige werkvorm zijn waarin onderwerpen, die aan ‘Politie
voor ledereen’ zijn gerelateerd, besproken kunnen worden. De
studenten krijgen het vertrouwen dat alles bespreekbaar mag zijn en
voelen zich veilig. Het EMO krijgt op deze wijze een goed beeld bij wat
er speelt en kan hier dus evengoed van leren.
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Hoe voer je het uit?

Een leerteam met een aantal studenten daarin zal gekoppeld worden
aan een EMO-lid of een (plaatsvervangend) sectorhoofd. De
leerteams zullen tijdens hun tweejarige opleidingsperiode vijf
contactmomenten hebben met het EMO-lid of Pv sectorhoofd.

De trajectbegeleiders onderhouden nauw contact met de docenten en
de praktijkbegeleiders en zijn, voor wat betreft de planning en de
agenda, het directe aanspreekpunt voor het EMO-lid.

De gespreksonderwerpen kunnen door zowel de studenten als de
EMO-leden worden aangedragen. De groepsgesprekken/intervisies
kunnen begeleid en ondersteund worden door een agenda waar de
relevante gespreksonderwerpen in staan weggeschreven. Dit zorgt
ervoor dat alle betrokkenen zich op het gesprek kunnen voorbereiden.
Daarnaast zorgt een agenda ervoor dat de juiste onderwerpen binnen
de bestemde tijd aan bod kunnen komen.

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

Eenheidsmanagementoverleg (EMO-lid)
Operationele begeleiding en training (OBT)
Begeleidingsteam PO21

Kernteam ‘Politie voor ledereen’ — D&l

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Motivatie van de genoemde spelers
o Ditinitiatief vraagt geen financiéle middelen.
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Contactpersoon

A seat at the table

Diverse Veilige en Inclusieve teams

Eenheid Den Haag

512i @politie.nl & gr2e @politie.nl

Wat is het?

A seat at the table is een theatervoorstelling die gaat over het elke
keer weer moeten bewijzen dat je net zo goed bent als de
meerderheid. Hoe dat kan leiden iemand dmet een diverse
achtergrond, die hier geboren is of hier jarenlang woonachtig is, zich
nooit volledig kan wortelen. De acteurs vertellen hierover hun eigen
ervaringen.

Doelgroep

Alle medewerkers. Vooral heel geschikt om met het team te bezoeken

Doel

Het doel van de theatervoorstelling is om collega’s bewust te laten
worden wat iemand voelt als iemand zich moet bewijzen dat hij of zij
even gelikwaardig is als de meerderheidsgroep. De
theatervoorstelling draagt bij aan een versterking van het bewustzijn.

Hoe voer je het uit?

Dit is een externe theatervoorstelling die in het voorjaar 2022 door de
politie wordt gefaciliteerd. Na deze periode kan de collega zich via de
onderstaande website aanmelden:

Blacksheepcanfly.nl

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

Zie website - Blacksheepcanfly.nl

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Zie website - Blacksheepcanfly.nl

40



Contactpersoon

De Teamscan

Veilige en inclusieve teams

Eenheid Den Haag

512e @politie.nl —p12i @politie.nl

Wat is het en voor
wie? Wat is het doel?

Voor bijvoorbeeld Gebiedsgebonden werken, het voldoen aan
afspraken in het Regionaal Beleidsplan en het bijdragen aan de koers
van een eenheid is een teamscan een essentieel startpunt. De
teamscan buiten levert een beeld op wat de vraag ‘van buiten’ is aan
een team. De teamscan binnen geeft inzicht in hoeverre het team kan
voldoen aan deze vraag; nu en over vijf jaar. Deze inzichten dienen
vertaald te worden naar (ontwikkel-)plannen en acties die bijdragen
aan de twee focuspunten van §12i @politie.nl (specifiek
eenheid Den Haag):

e Extern: ledereen draagt elke dag op een professionele en
verbindende manier bij aan de uitvoering van onze politietaak
in de samenleving;

e Intern: ledereen die in of voor de politie Eenheid Den Haag
werkt, wordt gerespecteerd, doet ertoe en heeft een veilige
werkomgeving.

Hoe voer je het uit?

Alle teams van de districten en diensten voeren een teamscan buiten
en teamscan binnen uit, onder andere met gebruikmaking van
aanwezige informatie zoals de Medewerkers- en Reputatiemonitor om
inzichtelijk te maken welke vraagstukken een team heeft in de
verbinding met ‘buiten’ en de verbinding binnen. Vervolgens worden
de bevindingen geanalyseerd, verwerkt in diverse plannen en de
uitvoering daarvan gemonitord in de Planning en Control cyclus. Het
betreft maatwerk per team.

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

Kernteam Politie voor ledereen

Eenheid afdeling Planning en Control
Bestuursondersteuning m.b.t. de aanwezige informatie
Basisteams

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Geen extra middelen
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Introductieprogramma — Culturele Wasstraat

Contactpersoon

Veilige en inclusieve teams

Eenheid

512e @politie.nl

Wat is het en voor
wie? Wat is het doel?

De komende jaren starten veel nieuwe collega’s hun loopbaan bij de
eenheid Den Haag. Zij vormen de toekomst van de eenheid. Het is
belangrijk dat zij direct bij binnenkomst goed en veilig landen en dat
de nieuwe collega’s de wijk en het werk leren benaderen vanuit een
context waarin vakmanschap, verbinding, wendbaarheid en reputatie
centraal staan. Zo dragen de nieuwkomers bij aan onze daadkracht,
legitimiteit en reputatie en bieden we hun voor de komende jaren een
plezierige werkplek in onze eenheid.

Hoe voer je het uit?

Tijdens een introductieprogramma leren de nieuwe collega’s alles
over de eenheid, het (politie-)werk en de context waarbinnen dat werk
wordt gedaan. Van e-learnings tot presentaties, van ontmoetingen
(binnen en buiten) tot opdrachten. Zij krijgen een duidelijk beeld van
de eenheid die we zijn en vooral van de eenheid die we willen worden
- en de normen, waarden en gedragingen die daarbij horen. Dat zorgt
ervoor dat de nieuwe collega’s vanaf dag 1 mededragers worden van
de gewenste houding en sfeer en zich daarin ondersteund voelen.

Ik heb daarvoor nodig e Kernteam politie voor iedereen
(wie) e Ondersteuning van 512e
e Externe partners
e Interne partners (NDV)
e OE'’s voor de ondersteuning
Ik heb daarvoor nodig e Eventueel financiéle middelen voor externe locaties
(wat) ¢ Ruimte in de planning
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Verbindend communiceren

Vellige en inclusieve teams

Eenheid

Contactpersoon

512e @politie.nl & 512i @politie.nl

Wat is het en voor
wie? Wat is het doel?

Verbindend communiceren, leert je te denken in termen van
samenwerking, verbinding en wederzijds respect. Dit is een
randvoorwaarde voor daadwerkelijke verbinding, zowel extern als
intern. En dat is weer een essentieel onderdeel van de
cultuurverandering die we als eenheid voorstaan. Daarom werken we
allemaal, individueel en collectief, aan een meer verbindende stijl van
communiceren.

Hoe voer je het uit?

Middels de e-learning Verbindend communiceren heeft elke
medewerker de vier elementen en de drie uitgangspunten geleerd die
je kunt inzetten om verbindend te communiceren:

De vier elementen: waarneming, behoefte, gevoel, verzoek.
De drie uitgangspunten: ga bij jezelf na wat je nodig hebt, zeg
duidelijk en respectvol wat je nodig hebt, luister naar wat de
ander nodig heetft.

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

De E-learning
Achteraf het gesprek met de uitkomsten ervan

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Geen extra middelen
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Coachend leidinggeven voor OE’s

Contactpersoon

Veilige en inclusieve teams

Eenheid Den Haag

512e @politie.nl & 512i @politie.nl

Wat is het en voor
wie? Wat is het doel?

De Operationeel Experts vervullen door hun taken, waaronder de
aansturing van de medewerkers, een sleutelrol bij het realiseren van
een cultuurbeweging gericht op de twee focuspunten van Programma
C:

e Extern: ledereen draagt elke dag op een professionele en
verbindende manier bij aan de uitvoering van onze politietaak
in de samenleving;

e Intern: ledereen die in of voor de politie Eenheid Den Haag
werkt, wordt gerespecteerd, doet ertoe en heeft een veilige
werkomgeving.

De insteek van coachend leidinggeven is om teamleden goed te
kennen en het maximale te halen uit het aanwezige talent, zodat de
meest optimale resultaten kunnen worden behaald. Coachend
leidinggeven bevordert daarbij het zelfsturend vermogen, stimuleert
het persoonlijke verantwoordelijkheidsgevoel en helpt collega’s
volledig tot bloei te komen als individu én als team. Daarbij is
coachend leiderschap een manier van leidinggeven die door zowel
leidinggevenden als medewerkers als prettig wordt ervaren.

Hoe voer je het uit?

Om OFE'’s te helpen zich hierin verder te ontwikkelen en hen te steunen
in hun rol, is de workshop Coachend leidinggeven ontwikkeld. Door
middel van theorie en het uitwisselen van ervaringen en best practices
onderling, krijgen de OFE’s tijdens de workshop handvatten aangereikt
voor situaties en dilemma’s die zij in de praktijk tegenkomen.

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

e TC's—-OFE’s

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Geen extra middelen
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Workshop Waarde(n)vol gesprek

Veilige en inclusieve teams

Eenheid

Contactpersoon

512e @politie.nl & 512i @politie.nl

Wat is het en voor wie?
Wat is het doel?

Als je medewerkers aangeven dat het onderlinge vertrouwen binnen
het team aandacht behoeft, of dat de waarden niet door iedereen
hetzelfde gevoeld worden, dan is het tijd voor een waarde(n)vol
gesprek.

De workshop Waarde(n)vol Gesprek is een geplande en goed
georganiseerde dialoog in een groep van maximaal 15 personen, over
persoonlijke waarden, kernwaarden en bewustwording.

Hoe voer je het uit?

De workshop wordt gegeven door de collega’s van het
Vertrouwenswerk.

Ik heb daarvoor nodig
(wie)

e Betrokken collega’s
e Vertrouwenswerk
e Kernteam Politie voor ledereen

Ik heb daarvoor nodig
(wat)

Geen extra middelen
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