Bijlage 4: Interview structuur leidinggevende

Introductie

Fijn dat u de tijd hebt genomen om mee te werken aan dit onderzoek. In het kader van het afstuderen voor de bachelor of policing is dit onderzoek gehouden. Zelf ben ik een aantal
jaren werkzaam geweest binnen de basispolitiezorg. Het onderzoek gaat over wat de medewerker in de basispolitiezorg nodig heeft om te kunnen leren van klachten. Dit gaat
specifiek over de medewerker in de basispolitiezorg van de eenheid Noord-Holland. Het interview zal maximaal 30 minuten duren.

Allereerst zal worden begonnen met introducerende vragen. Die gaan over jou persoonlijk, maar wel gerelateerd aan de werkzaamheden die je vitvoert.

Het interview is verder semigestructureerd. Dat wil zeggen dat er per deelvraag van het onderzoek vragen zijn opgesteld. Vragen voor jou hebben betrekking op een deelvraag van
het onderzoek. Mochten vragen niet duidelijk zijn schroom dan niet om naar verduidelijking te vragen. Mochten er verder nog vragen zijn, stel deze dan ook gerust tijdens het

interview.

Toestemmingsverklaring
Voor de juiste vitwerking van het interview dient het gesprek tussen ons te worden opgenomen. Met dit formulier geeft u toestemming om het gesprek op te nemen en de vitwerking
te gebruiken voor het onderzoek omtrent klachtbehandeling. Na het vitwerken van het interview zal het auditieve gesprek worden verwijderd.

Dienstnummer:
Datum:
Handtekening:

*Variabele (n) en item(s) zijn op basis van de in dit onderzoek gebruikte literatuur.

Soort vraag Interviewvragen Antwoorden

®  Hoe lang werk je bij de politie?

®  Watis je functie binnen de politie?

®  Hoelang werk je al binnen dit team?

Persoonlijke vragen ®  Hoe vaak heb jij zelf een klacht gehad?

®  Waar ging deze klacht over?

®  Hoe vaak heb jij in je werkzaamheden
contact met klachtbehandelaar van het
VIK?
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Deelvraag

Op welke manier
kan de medewerker
inde
basispolitiezorg
worden
ondersteunt door
de leidinggevende
zodat er kan
worden geleerd van
klachten?

Concept

Ondersteuning
leidinggevende

Variabele(n) *

Fouten maken mag

Interviewvragen

®  Hoe wordt er binnen jouw team omgegaan met medewerkers die fouten maken?
®  Hoe worden er binnen het basisteam fouten besproken?

®  Watis jouw rol in het zorgen dat collega’s fouten durven maken?

®  Op welke manier zou jij de collega’s daarin kunnen ondersteunen?

®  Hoe gaje om met leerzame klachten?

®  Wat heb jij van het VIK nodig om dit te kunnen realiseren?

Ontwikkel en leer belang/
rolmodel

®  Hoe kijk jezelf naar klachtbehandeling?

®  Watvalt er te leren van klachten?

®  Hoe spreek jij je vit over de behandeling van klachten?
®  Hoe reageren medewerkers op jou?

®  Hoe stel jij jezelf kwetsbaar op binnen het basisteam?

Regelmatige feedback en
coaching

e Op welke manier krijgen medewerkers feedback en coaching kijkend naar de athandeling
van klachten?

e  Wat zou je collega’s kunnen bieden? Wat doe je hier op dit moment aan?

Aanmoedigen voor
ontwikkeling

®  |n welke mate moedig jij medewerkers aan om te blijven ontwikkelen kijken naar
klachten?

e  Hoe vit je deze aanmoediging naar je medewerkers?

Regelmatige loopbaan en
ontwikkelafspraken

®  Hoe vaak vinden er loopbaan en ontwikkelafspraken plaats met medewerkers?
e  Watis de rol van klachten in deze afspraken?

e  Zijn klachten een topic in de ontwikkelafspraken of loopbaan bespreking?

Uitdaging stimuleren

®  Hoe zorg jij voor genoeg uitdaging binnen het basisteam?
®  Watis jouw rol in het stimuleren van deze vitdaging?

e  Hoe zou er genoeg vitdaging kunnen ontstaan om te gaan leren van klachten?

Interne mobiliteit
aanmoedigen

®  Hoe kijk jij naar het stimuleren van interne mobiliteit?
® Heeft dat naar jouw mening een relatie met klachtbehandeling?
®  Hoe kijk jij naar medewerkers die vele klachten krijgen?

®  Zou dat een reden zijn voor jou om medewerkers te bewegen naar een andere functie?
Waarom wel/niet?

Stimuleren om te reflecteren

®  Hoe wordt er binnen het basisteam gereflecteerd op klachten?
®  Wat zou jouw rol daarin kunnen zijn? Wat is je rol daar op dit moment in?

®  Hoe zou jij de medewerkers kunnen ondersteunen in het reflecteren van klachten?
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Bijlage 5: Respondentenoverzicht

Respondent Afdeling In;::l’i:‘w Bijzonderheden
1 Zaanstad xx-xx-2022 Wel klacht(en) gehad
2 Heerhugowaard xx-xx-2022 Wel klacht(en) gehad
3 1IJmond xx-xx-2022 Wel klacht(en) gehad
4 Zaanstad xx-xx-2022 Geen klacht(en) gehad
5 Heerhugowaard xx-xx-2022 Geen klacht(en) gehad
6 1IJmond xx-xx-2022 Geen klacht(en gehad
Teamchef C Zaanstad xx-xx-2022
Teamchef C Heerhugowaard xx-xx-2022
Teamchef C 1IJmond xx-xx-2022
Klachtbehandelaar Veiligheid, integriteit en klachten 08-11-2022
Klachtbehandelaar Veiligheid, integriteit en klachten 09-11-2022
Klachtbehandelaar Veiligheid, integriteit en klachten xx-xx-2022
Aspirant/OE GGP- wijk Heerhugowaard 02-11-2022 Met deze medewerker zal het interviewschema worden doorgenomen. Feedback

zal in het definitieve interviewschema worden opgenomen.
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Bijlage 6: Akkoord onderwerp

DIT BETREFT EEN SCREENSHOT!

6 Bijlagen

6.1 Aftekenformulier Akkoord Onderwerp

Het onderwerp van de thesis moet akkoord worden bevonden door de opdrachigever.

student:

Studentnummer: Lichting:

Onderwerp Benoem hier het onderwerp van je thesis en licht dit kort toe.
Klacht benonde doen Rt WK
% - e~ WO O polibumedevseken
wark70om «n gL basspol it 20 r\od'ux Lol o W
Suewyy moas cohl fm(f°d“"“ woonden  VoRShasitn
¥ add benasdl sans 3 mEO s en]  ae u-&bemlhr_mdg
%.nezsx om sas de vorke. 00s Qo wenadeiss

— £ 10- 2r2

Naam opdrachigever

Handtekening opdrachtgever

J
Scan dit formulier na ondertekenen in en voeg het an de onderzoeksopzet wanneer je

die voorlegt voor feedback van de tweede examinator en aan de Thesis wanneer je die inlevert voor de

becordelng.
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Zorg voor collega’s nav
signalen (mogelijke)
financiéle nood
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Maatregelen/hulpverlening

* Primair ligt het nemen van maatregelen bij de regering,
waarbij er door de werkgever aanvullende maatregelen
kunnen worden getroffen (advies hierover wordt nog ter
besluitvorming aan het KLO voorgelegd).

« Extern ligt de schuldhulpverlening bij de gemeenten.

Bijzondere Commissie 3 oktober 2022 "5



Maatregelen landelijk/EH NH

Bestaande uit:

1. Begeleiding als de financiéle situatie uit de hand is gelopen
(Sociaal Fonds, GRIP).

2. Advisering bij vragen en zorg over de financiéle situatie
(BMW, Sociaal Fonds, Startpunt geldzaken (NIBUD)
(preventief).

3. Informeren leidinggevenden wat te doen bij signalen, zoals
loonbeslagen

4. Gesprekken VGW met nieuwe instroom ihkv preventie
(initiatief EH NH)

Bijzondere Commissie 3 oktober 2022 "5
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Ambassadeurs

Per basisteam zijn er ambassadeurs die
schakelen met recruitment, door de ogen van
recruiters kijken, wervingsacties slim plannen,
promotiemidddlen beheren en kandidaten
aandragen.

Elke collega is een recruiter
Door de bonusregeling is iedereen geprikkeld
om bij te dragen aan de werving.




' WervingB

klassen vullen

Recruitment en eenheid spannen
zich samenin

Daar waar lege plekken in de klassen dreigen
te vallen, trekken we gemeenschappelijkop.
Wezoeken creatief naar mogelijkheden vo
het invoegen van kandidaten van ander
eenheden of van ath-collega’s die de a
hebben niveau 4 te volgen. Ook surv
die voorgedragen worden bieden
kans.




Y

coaching

Daar waar kandidaten afvallen
bieden we herkansingenaan.

Daar waar mogelijk adviseren of
trainen we kandidaten op maat
zodat ze de volgende ronde meer
kans hebben teslagen.

Behoud kansrijke
afvallers

W

tijdelijke aanstelling

Afvallers met een boa-diploma
bieden we aanstellingen bij het
RSC of AAT om te groeien.

Kansrijke afvallers zonder BOA
wordt een tijdelijk ontwikkelplek
in de eenheid aangeboden.
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tekorten afgenomen sinds 1augustus 2022

1-08 8-08 16-08 24-08

5-09 12-09 20-09 22-09

De donkerblauwe lijn laat de afnemende
tekorten van de opdracht van week 17

2023 zien. Prognose is dat we de klas

gaan vullen.

De lichtblauwe lijn laat de afnemende
tekorten zien van de opdracht van week
52023 zien. Prognose is dat we de klas
niet gaan vullen. Tekort is wel
teruggelopen van minus 22 naar minus
15.
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P&CM september 2022

Capaciteitsmanagement in Noord Holland L LULA

" Noord Holland loopt volledig in de pas met de landelijke ontwikkelingen als VCM 2.0 en de tactische CM kaders;
. Team Planning & CM is op orde en heeft maximaal een signalerende, adviserende en ondersteunende rol;

" NH heeft goed zicht op de LFU toename en prognosticeert hierin naar de toekomst voor een scherp beeld van de
Inzetbaarheid nu en straks;

] NH hanteert in de Kaderbrief 2023 nu al de gekwantificeerde Kernbezetting uit de Landelijke Inzetkaders;

" NH hanteerde al eerder eigen Inzetkaders voor interne vergelijikbaarheid en opstapelbaarheid;

. NH hanteert afwijkende spelregels als het gaat over de Planverantwoordelijke irt de sturing in de lijn. Daardoor
loopt NH verder vooruit in het proces, maar kent daarentegen nog wel deels groepenroosters. Deze moeten nu
eindigen voor het nieuwe systeem VCM live gaat;

" NH kan ook nu redelijk beeld geven van een tactische doorkijk naar de te plannen periode en kiest op basis van
balans werkaanbod en capaciteitsvraag op tafels op Eenheids-, districts- en teamniveau;

" NH heeft de ambitie om bij de start van het nieuwe systeem klaar te zijn voor het tactisch CM proces en daardoor

in staat om zorgvuldig te kiezen.



CM initiatieven
NEEM DE TIJD VOOR CAPACITEIT

De roep om onze Inzet Is altljd groter dan wat we beet
kunnen pakken. Dat schuurt. Er zal altljd meer werk
op ons afkomen dan we menskracht In huls hebben.
Alleen, het schuvurt niet, het kraakt en plept. Lees hler
het verhaal hoe we dit met verschillende Initiatleven
samen verbeteren en wat dit voor jou betekent en wlj
van jou vragen.

Capaciteitsmanagement 3.0

(o

Vervanging
CM-systeem

Capaciteit
Bevorderende
Maatregelen

Anders Roosteren

Klik op de verschillende programma’s om op dat specifieke initiatief meer te weten.

KERNBOODSCHAP

Sturingstafels
Capaciteitsmanagement

Versterken Tactisch
Capaciteitsmanagement

P-22-1368

NH is
aangehaakt bij
ieder
programma en
neemt landelijk
deel op de
meeste CM
initiatieven, o.a
de KCMt.
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Overleg
EMT Regulier

Datum

3 oktober 2022
Tijdstip

13:00-15:00

Locatie
Maastricht(zaal)
Organisatieonderdeel
Eenheid Limburg

EMT

Behandeld door

512e secretaris EMT
E-mail

512e @politie.nl

VERSLAG - ACTIE - BESLUITENLIJST EMT REGULIER
3 OKTOBER 2022

Aanwezig

512e ,512e 512e 512e ,512.
Msmze 512e 512e 512e . pi2Ee 512e 5
,512e (secretaris)

Afwezig

512e ,512e ,512e ,512e 512e

Gasten

512e & pnze voor agendapunt 2)

1. Opening en vaststelling van de agenda

De voorzitter opent de vergadering. De agenda wordt conform vastgesteld. Er zijn een aantal
afwezigen. 5121 en512& 7 zijn de hele week afwezig i.v.m. persoonlijke omstandigheden.

2. Onderzoek reputatie & vertrouwen Politie / MEMO |512&
,512e

,512e

Tijdens het EMT van 23 mei jl. zijn sa2e en sieze van de Dienst
Communicatie (Innovatie & Onderzoek) aangesloten bij het EMT en hebben zij het EMT
meegenomen in de onderzoeksresultaten van een landelijk onderzoek naar reputatie en
vertrouwen (extern). Door het EMT werd destijds de behoefte uitgesproken om ook de
resultaten van het interne onderzoek naar reputatie en vertrouwen te bespreken in het EMT
en dan in samenhang met de interne MEMO. Vandaag vindt deze vervolgbespreking plaats.
512e ensize nemen het EMT mee a.d.h.v. een presentatie welke
met het verslag meegestuurd zal worden.

In het vertrouwen- en reputatieonderzoek is gekeken naar een elementen die collega’s wel
en niet waarderen aan politieorganisatie en bestond uit ongeveer 40 items waar collega’s
konden scoren van heel positief tot heel negatief. Er is gebruik gemaakt van enquétes en
focusgroepen.

In 2'n algemeenheid kan uit de onderzoeken geconcludeerd worden dat collega’s trots zijn op
het vak, maar kritisch op de organisatie. De punten die het meest prominent uit het onderzoek
(in negatieve zin) naar voren komen zijn:

-  Steun zieken en ouderen: raakt het rechtvaardigheidsgevoel

- Bewust belonen: raakt het rechtvaardigheidsgevoel / gelijke toepassing beleid

- Aanpak disfunctioneren: oplossen met de mantel der liefde

- Samenhang in organisatie: verschil tussen blauw en grijs en regionale en lokale
verschillen >> als voorbeeld wordt genoemd het verschil in corona(thuiswerk)beleid

Goed om te weten is dat het onderzoek verricht is tijdens coronatijd en aan het einde van het
jaar. Bepaalde onderwerpen, komen daarom ook nadrukkelijker naar voren (thuiswerkbeleid
en bewust belonen). Daarbij komt dat de onderzoeken ongeveer 1,5 jaar oud zijn. Na die tijd
zZijn er nog wel allerlei andere deelonderzoeken geweest die sommige elementen raken. Daar
komt een vergelijkbaar beeld naar voren als in deze presentatie geschetst wordt.

T.a.v. trots op het vak zijn de uitspringers:

- Solidariteit: familiecultuur
- Autonomie: vrijheid in uitvoering werkzaamheden



- Voldoening
- Trots

Tegelijkertijd komen er ook een aantal tegenstellingen naar voren:

- Werkdruk: schaarste vs. onderbelasting (mentaal / meer uitdaging willen)

- Middelen: nieuwste middelen vs. geen laptop thuis

- Wendbaarheid: logge organisatie vs. innovatieve pilots (borging wordt wel vaak als
problematisch ervaren)

- Leiderschap: direct leidinggevenden vs. politietop >> vaak het één positief en het
ander negatief en andersom

De vraag is wie onder de politietop verstaan wordt. Dat kan je verschillend interpreteren:
eenheidsleiding bijvoorbeeld versus korpsleiding. Feit is dat dat onderscheidt niet altijd
gemaakt wordt door collega’s op de werkvloer en de term politietop daarmee vaak vrij breed
opgevat wordt.

T.a.v. integriteit wordt opgemerkt dat enerzijds gezien wordt dat er grote stappen gezet
worden, maar anderzijds ook dat er nog steeds grote verschillen ervaren worden in
behandeling top versus de werkvloer.

sm2en maakt de koppeling met de MEMO en bouwstenen van intern vertrouwen. Er zijn
raakvlakken te zien op de onderwerpen autonomie, werkdruk, leiderschap en nazorg. In het
reputatieonderzoek komen ook zaken naar voren die geen onderdeel van de MEMO waren.
Bij de MEMO was er sprake van een goede respons (63%). Bij de tabel in de presentatie moet
opgemerkt worden dat er twee schalen gehanteerd worden (0-5) en (0-10).

Te zien is dat de werkdruk een hoge score heeft (= negatief). Dat zijn zorgelijke scores en dat
zien we ook duidelijk terug in de praktijk. Op andere zaken (energiegevers) zoals inspirerend
leiderschap scoren we als Limburg juist aardig goed op. Ten minste beter dan het landelijk
gemiddelde. Het is interessant om in te zoomen op teamniveau. Dan zie je vaak duidelijke
verschillen. Dat is ook gebeurd t.b.v. het opstellen van het plan van aanpak MEMO.

Er worden diverse opmerkingen gemaakt n.a.v. de presentatie:

- Zorg en ondersteuning door organisatie. Waaraan wordt adequaat gerelateerd?
Dat is eigen perceptie van de collega. Het is dus belangrijk om dit soort uitkomsten
binnen een team te bespreken om te kijken: waar hebben we het dan over en wat
is het referentiepunt?

- Agressie, geweld en afhandeling van schade scoren we een 6 op. Met nieuw stelsel
is de hoop dat hier verbetering in optreedt. GTPA wordt veel energie ingestoken,
desondanks toch een relatief laag rapportcijfer. Daarnaast zijn op deze
onderwerpen ook collega’s bevraagd die zelf niet te maken hebben gehad met de
afhandeling van bijvoorbeeld schade, maar wel verhalen van collega’s gehoord
hebben.

- Feitelijkheden vs. perceptie.

Zaken die niet in de reputatiemonitor terugkomen, maar wel MEMO: szen licht een aantal
zaken uit. Beroepsziekten en ouderen: Buddy-project en Phoenix: 7 collega’s gestart. Er is
ruimte voor 14-16 collega’s. Verder t.a.v. oudere collega’s: aandacht voor mogelijkheden
beleidsregel samenstel van werkzaamheden i.h.k.v. voorzieningen einde loopbaan.
Keerzijde is impact op de inzetbaarheid. Vacature mag dan niet opengesteld worden,
resulteert in hogere werkdruk voor andere collega’s. Hier zijn ook vragen over gesteld tijdens
de bijzonere commissie (overleg met de vakbonden).

MEMO wordt vanaf dit jaar de weerbaarheidsmonitor. Eenheden kunnen hier zich eind dit
jaar op in gaan schrijven. Heeft een net andere vorm dan MEMO, maar is wel vergelijkbaar.

sz noemt het belang om de PDCA-cyclus rond te maken t.a.v. het plan van aanpak.
Dat doen we niet altijd overal even goed. Daarop ontstaat een gesprek over de vele plannen
die binnen de eenheden gemaakt worden met alle goede bedoelingen omdat er zaken
geconstateerd worden die aangepakt moeten worden. Echter dient er daarbij voldoende



aandacht te zijn voor de vertaling naar de werkvioer. Hoe landen zaken? Wat is de
doorvertaling van strategisch/tactisch naar de effecten voor de collega’s in de operatie?
Discrepantie tussen wat wij denken aan het doen te zijn vs. wat mensen ervaren. “Be good
in telling about it” en losse plannen integreren in de reguliere bedrijfsvoering/ afspraken.
Niveaus met elkaar verbinden. Dat tezamen is een belangrijk aandachtspunt. In die
overbrugging spelen de EMT-leden een belangrijke rol. Lagen kunnen beter gekoppeld
worden. Stoppen met schrijven, maar vooral doen. Plannen op tactisch strategisch, vertaling
in gewone mensen taal en met effecten voor de operatie. En is een plan een controlemiddel
of helpend? Plannen kunnen tot slot soms ook wél helpend zijn om focus aan te brengen in
wat we belangrijk vinden.

Er zijn ook punten die gemiddeld genomen goed gaan en daar mogen we ook trots op zijn.
Zoals inspirerend leiderschap en goede relatie met leidinggevenden. Op deze punten scoort
de Eenheid Limburg hoger dan het landelijk gemiddelde.

Conclusie: 5127 concludeert dat het goed is om zo te zien wat goed gaat en wat beter
kan. Sommige plannen maken we omdat we dat met elkaar afgesproken hebben. Helder
is dat we niet te veel plannen moeten maken, doen wat nodig is. De verbinding tussen de
verschillende lagen in de organisatie behoeft aandacht. Een plan is een start van een
beweging en geen verantwoordingsdocument. Het is onderdeel van de PDCA-cyclus wat
ook betekent dat als iets niet werk je gericht ergens afscheid van kan nemen.

Tot slot doet 512 de oproep aan s#2e ] om best practices van eenheden waar
voornoemde al heel goed gaat, met de Eenheid Limburg te delen ter lering.

3. Mededelingen

Terugkoppeling KMTO 21 september:

Terugkoppeling overlegvergadering 29 september:




Terugkoppeling ELO:

4. Uitwisseling







Actielijst EMT 2022 bijgewerkt op 3 oktober 2022

# | Agendapunt | Datum Verantwoordelijk | Onderwerp Toelichting Status /

deadline

#12

#41

#47




Afspraken- en besluitenlijst EMT 2022 bijgewerkt op 19 september 2022

20220117.5

20220117.7
202201178
20220124 6
(BD #2022.3)

20220124.7




512e Meer van elkaar leren. P schijf, aantal mensen zet er maar iets op. Veel meer
samenwerken. Waar willen we naartoe?

Dit valt wel even buiten de bespreking. Maar voor de komende tijd: hoe willen we dit gaan
doen?

3. Leervermogen
Netwerk belangrijk: uitbreiden voor iedereen. Als preventie cobrdinatoren veel sterker staan.
Hoe kunnen wij het als preventie coérdinatoren gaan doen? Deze is lastig te vertalen naar
een leerbehoefte. Dit komt vanuit ons binnenuit.

512e : lobby is wel belangrijk: beinvloeding: hoe andere partijen beinvioeden om datgene
mee te willen doen wat jij voor ogen hebt.
512e : stafbriefing online. Door daarbij aanwezig te zijn, leer je ook je netwerk binnen de

staf kennen. Binnen je eigen eenheid in aanraking. Hoeft niet altijd buiten de organisatie te
zijn. VIK meer voor het voetlicht brengen: beinvlioeden eigen partners: mee willen doen aan
trainingen/rauw of doorverwijzen. Preventie is van iedereen.

4. Probleemanalyse
Behoefte aan tools/handvatten: hoe analyseren. Welke (omgevings)factoren spelen daarbij
een rol? Ook daarin kunnen we van elkaar leren. Risicoanalyse in gang gezet: december
herhaaldag. Tweede dag gehad hebben, gaan doen in het wild. Of eerste keer samendoet
als preventie codrdinatoren. Onderwijs: mooie concrete leerbehoefte. Deze werd ook breed
gedeeld door alle preventie codrdinatoren.

5. Overtuigingskracht
Wie zijn de pu2e /f=2&y in onze organisatie?

6. Schriftelijke uitdrukkingsvaardigheid
Schrijven van documenten, aanbevelingen.
Deze is heel goed te ontwikkelen.

7. Netwerkvaardigheid
Behoefte aan een landelijke visie. In hoeverre is dat een leerbehoefte. Wat is onze visie?
Leren om gesprekken te openen met mensen die je nog niet kent. Timemanagement.
Sociale vaardigheden in die context belangrijk: naar de groep en je netwerk.

8. Organisatievermogen
Methodisch deel. Hoe andere activeren, in hun kracht zetten.

9. Mondelinge uitdrukkingsvaardigheid
512e Sociale psychologie.
szzemn Opleiding: pedagogisch didactische vaardigheden (Getuigschrift) Te weinig mensen:
niet doorging. Waarom niet voor onze groep regelen.
512e Samen als groep doen. Dit wordt intern gegeven. Didactische achtergrond moet
hebben. We staan voor studenten: wat zijn de tips/tools en hoe toepassen. Met 5#2e [ijntje
gelegd. Zit in de lijn om te gaan regelen.
Actie: sze gaat hier verder mee (zie actielijst).

10. Luisteren
Moreel beraad mooi handvat hoe je dat stap voor stap kunt doen. Vooral blijven doen:
intervisie is hierbij van belang.
saze: didactiek. Zelf gehad: hoe bouw je een hele lesplan op, als docent voor een groep
staan. Communicatie hoe gaan we dit doen. De preventie coérdinatoren hoeven niet alles te
kunnen. Is het programma niet te veel voor wat wij gaan doen. Netwerk gebruiken daarin.
s12ze: als wij al die dingen moeten gaan doen, waar zit het codrdineren dan. |k kan niet
putten uit een clubje. Doe vaak alleen workshops, soms met g#2& Voor mij is dat lastig.



Ik moet blijkbaar specialist van alles zijn. Dat werkt ook niet. 522

512e niet alleen heen gaan,

swz2zenn Kijken naar wat hebben we wel. Gemeenschappelijke behoefte: past het in het werk
wat we als preventie coérdinator doen.

512e blijven leren, stuurgroep, werkgroep en uitvoerend. Alle groepen. Tip voor s#2e
superdruk, overal werkgroepen, ambassadeurs, kost wel heel veel tijd. Wel nieuwe clubjes
waar je dingen uitrolt. Onbevooroordeeld luisteren heel erg lastig. Komt dit terug
opleidingsplan: laten we eens kijken: intervisie. Op die manier elkaar kunnen helpen. Binnen
ons eigen clubje: veel kennis aanwezig.

sz2zenn: even bellen, meedenken. Vraag: samenwerken: een groep zijn, makkelijk weten te
vinden. Bepaalde dilemma’s zijn overal. Dubbel hetzelfde doen.

suze s tegenwerken ook niet leuk, hoe blijf je fit als preventie co6rdinator helemaal in je
eentje. 52s

512e bord met alles erop op mijn werkplek. Kijk je met trots naar het bord vroeg mijn
leidinggevende? Hij heeft er TROTS boven geschreven. We mogen ook af en toe trots zijn
op onszelf.

512e meer gaan vlooien met elkaar. Hoe gaan we dat gezamenlijk gaan doen?

11. Klantgerichtheid
Kunnen we inderdaad alles wel als preventie codrdinator? Is het Gberhaupt voor de preventie
codrdinator?
s1ze expertise van elkaar gebruiken: opdracht over de schutting: hoe creéer jij de kaders
over wat er verwacht wordt?
512e vertaling leerbehoefte: HRM/Academie ontwikkelen is vraag twee.
Staat niet in de top 10.

Korte pauze 5 min.
10:05 weer door.

12. Coachen
Onderstroom, teamdynamiek.
512 vraag: in hoeverre zijn wij een coach? Onze conclusie is dat een aantal
gedragskenmerken wel van toepassing zijn, maar een paar heel moeilijk toe te passen. Als
werkgroep is dit wel een competentie die echt wel bij ons past?
512e team coaching, maar dan op persoonlijke coaching.
512e staat niet in de top 10.
szzen |igt eraan hoe je werkt, solistisch werken in je eenheid. Binnen de afdeling gebruik
maken medewerkers van de eenheid: coaching. Hoe ga je een gesprek aan.
512e veel gedaan in midden Nederland. Zelf de boer op gaan. Zelfvertrouwen geven aan
collega’s.
512e zitten zeker aspecten van coaching in ons werk, is dat nou een van de
hoofdcompetenties? Niet alle aspecten zitten in het competentieprofiel.

13. Maatschappelijke oriéntatie
Vertaling naar de prakitijk is belangrijk. Waar willen wij met elkaar als preventie codrdinatoren
gaan samenwerken (deel overige).
szzen vertalen van maatschappelijke ontwikkelingen naar risico’s op
integriteitsschendingen. Mooie zin.
s1ze denk dat we dit op zich al heel goed doen.
512e ervaring belangrijke rol, meer zicht op kwetsbaarheden en risico’s. Kwetsbaarheden
medewerkers/organisatie. Netwerk: niet alleen onszelf informeren, maar signaal afgeven aan
de organisatie. Aanjagen. VB: Oekraine.



szzenn vertaalslag van wat er gebeurt in de maatschappij, risico-organisatie. Heel moeilijk.
Inflatie, geldproblemen. Koppeling: waar zit het risico. Belangrijk: essentieel onderdeel van
het werk: preventief, aan de kant meenemen: dit zou er kunnen gebeuren.

14. Organisatiesensitiviteit
512e samenhang maatschappelijke oriéntatie. Onderstroom. Cultuur, maar dat hangt
samen hoe je gaat communiceren: doelgroepen bereiken.
szze belangrijke competentie: hoe doe je je werk? Advies: gevolg weten wat het kan zijn.
Resultaat zijn wat ik hoop.
512e deep democracy. Prachtige tool. Maar kan ook mijn persoonlijke behoefte zijn.
szzeny politiek bestuurlijke verhaal lees ik meer hierin. Welke netwerken kan ik aanboren
voor hetgeen wat ik wil kan gaan bereiken. Wie kan ik gaan gebruiken. Strategisch inzetten.
Verdelen onder andere: meer kracht bij zetten.
512e deep democracy niet aansluiten, maar heel waardevol als je met groepen werkt.

15. Systeemdenken
Quinn model: leiderschapsmodel: vier soorten leidinggevende. Concurrerende waarde
daarvan zijn. Het fundament: basis portaal van de modules: OE/TC kunnen volgen.
Niet in de top 10.

16. Mondelinge presentatie
sw2eny vraag: weerstand. Niet presentatie geven of dilemmatraining. Meer weerstand als ze
weten dat je van VIK bent: interne onderzoeken/klachten. Aan te geven, daar zijn we nu niet
hier. Goede gesprek, dilemma’s bespreken. VIK staat hier, je staat vaak al een aantal punten
achter. Preventie staf: niet VIK benoemen i.v.m. weerstand met als doel voorkomen van
weerstand.
saze: ik koppel juist niet los: dat is een gegeven dat we van VIK zijn. Klopt eerst hobbel
over, maar ik merk ook: uitleg processen: uitnodiging kom bij ons op de lijn: meedenken,
mee sparren. Weerstand gaat dan wel weg. Kennis andere processen: meenemen in
casuistiek die speelt. Leuke discussie waar we onder moeten vallen.
s12e: processen benoemen, ben je vervolgens 30 min/60 min en dan zelf maar heel kort
voor de dilemma’s.
saze: preventie gaat al vanuit het bespreken van de processen. Aan de hand van
casuistiek. Door de processen uit te leggen: preventie uitleggen.
sezen - sazen veel begrip voor jouw situatie. Maar wij hebben er bewust voor gekozen om
onderdeel van VIK te zijn: iets doen aan het imagoprobleem. Processen uitleggen
misverstanden wegwerken. Dit soort dingen te benoemen: gebruiken om de toonzetting te
veranderen.
su2en: jets van preventie? Waarom niet 10 of klachten uitleggen? Ik heb er veel minder
verstand van. Ik ken die processen gedeeltelijk. Inhoud kan ik ze niet meer vertellen dan wat
ik zelf weet.
su2en: je moet de processen wel weten. Verschil tussen de onderzoeken die we doen. Zo doe
ik dat. Los hiervan: trots uitstralen dat je van VIK bent. Breder trekken: niet alleen
presentaties ook presentatie bij leidinggevende, sectorhoofden. Die dynamiek van
leidinggeven. Daar ook staande kunt houden. Discussiéren bepaald thema: goed kunt
uitleggen waarom je wat doet.
sw2em : zweet op de goede rug. Word je uitgenodigd of doe je dat zelf?
s12e: nee zij komen bij ons op de lijn, horen zeggen. Degene verhaal laten doen waarom zij
het belangrijk vinden waarom jij het verhaal doet. Bij TC liggen: waarom zijn we daar. Vragen
ook altijd wat willen jullie en wat is de hulpvraag? TC ziet er soms wel iets anders dan het
team. Medewerkers heel anders over denken.
su2en: als je start: iedereen hetzelfde beeld van wat er gebeurt? Worden mensen verrast?
Wat maakt dat jij mij uitnodigt? Dat kan je in een voorgesprek uitvragen. Strategische
stapjes, waar je over na kunt denken. Als je komt: in principe dezelfde lijn. Waarom word ik
ingevlogen?



szzenn: aanvulling: dit heeft te maken met de positie waarin de preventie codrdinator gezet
is in Limburg. Preventie is van iedereen, ook klachten enz. Mijn rol zie ik als een paraplu
boven alle processen. Daarin ook andere processen uit te kunnen leggen.

s22e: willen en kunnen. Alles gedaan. Kunnen ontbreekt: intern niet de juiste positie. Dat
maakt dat wij die moeite hebben. VIK goede boodschap uit te dragen.

512e : preventie ding landelijk. Er gebeurt veel, maar ook veel laten liggen. Inrichting niet
klaar, governance, visie niet helder. Daar heb je last van. Veel mogelijk ondersteunen.

17. Integriteit
512e . integriteit. Belangrijk noemen. Ik kreeg alleen toch bepaalde twijfel
abstractieniveau. Competentie in verhouding tot andere competentie. Vervlechten in de
andere competenties.

512e : inventarisatie: waarde en niet echt een te ontwikkelen.

srze - ik begrijp wat fze zegt, ik ben het eens. Ik zie hem als zoals
kennis/leerbehoefte. Wat het integriteit beleid is. Snappen, uitdragen. Aparte competentie.
5.12e : inhoudelijk wel een leerbehoefte hebben: verdieping. Ethisch en begrip integriteit.
BIZEny - cens p2e Ik denk dat het een ingevlochten iets is. Container functie hebben we.

Meer lijn in te krijgen. Sollicitatiegesprek: integriteit is van iedereen, hoe toetsen? Hoe zou je
dit kunnen meten. Vervlochten in het werk. Waarde of iets, beetje zoekende.

512e : hoe je dat meet, instrumenten, screening eigen zijn. Dat is niet de bedoeling.
Goed op de hoogte, breed willen: integriteit een thema is. Tijdens functioneringsgesprekken:
een onderwerp. Normaal om het er over te hebben. Thema voor iedereen: bespreekbaar

krijgen.
srze 1 |leerontwikkeling/ ontplooiing. Anders dan een competentie.
512e : wel/geen competentie. Aantal competenties vervlochten in elkaar. Je kunt veel

dingen onder elkaar scharen. Gebruikt als hulpmiddel. Leerbehoefte per competentie.
Structureren.

Top 10

Voor onszelf bekijken: wat vinden wij nou echt belangrijk. Samenwerken staat op plek 2:
samen als preventie codrdinatoren kunnen gaan doen.

512e : veel herkenning lijstje. Op 9 luisteren, hoor en wederhoor: dialoog. Liever iets meer
op de voorgrond.

smzeny - goede toelichting: andere mensen vinden. Nog 1 x ranken. Stukje van 5%z
allemaal top 10?7 Optie? (Zie actielijst: iedereen).

512e 512e in de overige opmerkingen meegenomen kan worden.

512e dialoog mis je. Die zou je ook onder samenwerken kunnen scharen. Opnieuw
prioriteren. Dit is een hulpmiddel.

srzen competenties veel overlap: aantal clusteren. Meer een optie.

512e : HRO tool: persoonlijke behoefte is een andere. HRO de vraag ga werken met
hetgeen wat je nu hebt staan.
5126 volgens mij zijn we samen bezig iets te maken. Alles kunnen aanpassen, plat stuk.

Toelichting, klein verhaal, hoe wordt dat precies verwerkt? Dingen kunnen aanpassen. Taal
is heel belangrijk, woorden.

512e dat gaan we hierna doen, hoe gaan we het meegeven.

512e 512e zelfde denken. Bewoording het verschil. Stuk te bespreken. Pas echt
aanleveren als we de kaders hebben. Eén geluid van ons allemaal.

512e juist voor iedereen een kans opnieuw prioriteren. Visie: zelf denken, anders naar

kijken. Toch een belangrijke afweging. Geen mega vertraging. Allemaal opnieuw kijken naar
top tien. Alle input die we gehoord hebben. Anders naar kijken.

Opnieuw versturen: uiterlijk voor woensdag: top 10, moet ook nog verwerken. Maandag
uiterlijk.

szzems Top 5 kan ook.

512e vandaag doen.

512e maandag uiterlijk een reactie.



Wat is de essentie van preventie
Mooie input, maar daar gaan we elkaar niet echt vinden. Wat is ons kader en wat vindt de
leiding? Deze willen we loslaten.

Welk kader geven we mee?

We leveren iets op, juist interpreteren. Of dat het uit zijn verband getrokken wordt.

Ideaal: visie: dat leggen we op, tijdspad is te kort. Mooi om te kijken, wat voor waarde willen
wij meegeven aan dit document. Wat wel/wat niet?

szzeny wat aanleveren. Mooi die drie niveaus gemaakt. Starter, gemiddelde, professional.
Vooruit te denken. Procesflow: hoe inrichten. Beelden eruitzien over VIK. Differentiatie
preventie codrdinator medewerker krijgt. Nieuw preventie codrdinator. Schaal 8 alles leren,
na 1 jaar evalueren, schaal 9, specialist 10. Dat hele pakket: winstwaarschuwing: verkapte
uitholling functie in de toekomst opleveren. Risico. Stap c: preventie codrdinator nodig.

512e dit is de manier waarop we moesten aanleveren. HRO tool. Niet de basis schaal
8/9/10. Zo wordt het ook niet gelezen. Niveau 1: alle VIK medewerkers, niveau 3 coérdinator.
Niet junior/medium/senior.

sw2enw zou in de toekomst wel zo kunnen zijn. Procesflow komen. Goed beschreven wordt
welke taken worden er verwacht. Wat gaan we doen? 3¢ kolom aanleveren: dit is wat we van
een preventie codrdinator verwachten.

512e niet zo ingeschoten. Nog niet gekeken naar procesflow. Discussie of hij
Uberhaupt komt. Wij hebben hem zeker niet zo bedoeld. Vooral ontwikkeling voor onszelf.
Niet schaal 8/9/10.

512e document beloop krijgen? Reorganisatie document?

512e : iedere week overleg werkgroep. Zeker meenemen daarnaartoe. Wij als
werkgroep niet zo gezien. Wat gaat er straks mee gebeuren. Alle clusters zo’'n document. Wij
zitten met HRO, maar wat gaat het voor later betekenen? Andere kapers op de kust. s=2e /
HRO in de werkgroep. Participatie vragen, ik hoor de zorg en die ga ik meenemen.

5l2e cluster 0-1-2. 3 verschillende kolommen.
EIZE medewerker VIK: basis kent.
512e zeker wij als werkgroep tegenaan gelopen zijn. Maatwerk. Zonde als het maatwerk

gaan verliezen. We verwachten een bepaalde basis. Maar de functie kan je wel vervullen als
je de competentie nog moet vervullen. Geen beoordelingskader gaat worden.

512e : was in de eerste versie een beoordelingskader inderdaad. Weerstand tegen,
gezegd tegen F22e dat het eruit moet. Leerbehoeften zijn het doel.
512e : gemiddelde VIK collega: sessies: door medewerkers, codrdinatoren en TC.

Nederlands taalgebruik en het beheersen daarvan. TC codrdinatoren geen recht doen, die
zitten allemaal in level 0. ledereen draagt een steentje bij aan preventie. Veel verschil in
degene die sessies geeft.

512e : ik ga het meenemen.

512e deze tool, dit hebben geschreven. Gedragskenmerken en dat is het kader wat we
mee willen geven. Niet LFNP profielen. Niet gebruiken voor reorganisatie.

512e : dekt de lading: dikke letters. Niet omheen kan. Documenten niet misbruiken.
512e : gezonde achterdocht: goede taal toevoegen.

sEzen: gewoon inzetten: gebruiken: in overleg gebruiken met de preventie coérdinatoren. Het
is ons stuk, zo positioneren we ons. Wat wil je voor rol hierna hebben? Eigen inbreng bij het
vervolgtraject. Of gaat de PA aan de haal? Samenwerking?

512e werkgroep ontwikkelplan. sr2e voor de VIK opleidingen. Moet het de
academie worden of ergens anders invliegen. Helemaal in het beginstadium.
512e : het gaat er om: leerbehoefte en wie dat het beste kan aanbieden.

szze 1 PA niet de beste partner: open voor staan van elders komt. We willen
professionaliseren: maatwerk leveren.

512e : binnen de eenheden ophalen aan opleidingen. NH een opleiding hoorgesprek.
Door een oud-collega gegeven, als die uitvalt. Hoe sterk is dat dan, gebruik van blijven
maken.



szzen: |O, overgenomen. Compacte groep. O is een kleinere groep. Hele dag zitten
bedenken. Belangrijk vinden voor de OSA. Grote opgave hoe we nu bezig zijn.

512e : afwijkt van 10, 4 verschillende profielen hebben.

sw2en : welke functiebeschrijving gebruiken voor de preventie coérdinator?

512e Hoe zit het dan met de deelopdracht inrichting. Er lopen nu veel dingen door elkaar.
Wat doen we nu precies en wat hebben we daarbij nodig? We willen hierin de ontwikkeling
van preventie niet in de weg zitten.

512e :512e is bezig met de werkgroep inrichting VIK en de procesflow, maar die is on
hold gezet.

512e : Er zijn zorgen dat we het overzicht kwijtraken/ ontbreekt. Er moet een visie op
papier komen. Waar kunnen we die visie kwijt?

512e bedoel je in het algemeen of voor VIK?

512e nee alleen preventie, algemeen beeld. Maar het moet wel in de invioedssfeer
liggen.

512e Werkgroep 4AC. Daarin heb je wel invloed. Er staat al wel veel op papier, maar hoe
gaan we dat delen. Hoe kunnen we er invloed op hebben. De landelijke betrokkenheid is

stroperig.

5.1.2.e Wie?

BHN2ie BHN2ie

Bl2e het gaat om de verschillende processen, het overzicht behouden met een

helicopterview.

512e steeds minder schouders om het te dragen. 4 AC breder trekken, fysiek over
brainstormen met z'n allen. Ik heb vaker dingen besproken,benoemd. Maar ik krijg vaak 0
reactie (beredeneerlijn). Het is belangrijk dat we zelf ook actie/reactie geven. Dat we met
input komen. Oproep voor meer suggesties.

swzenn /s het een idee om de regiegroep uit te nodigen om een overzicht te krijgen? (zie

actielijst)
szzen Club van seee gaat de eenheden bezoeken.
512e goed om de regiegroep uit te nodigen. De vraag is als we een advies schrijven

wat er verder mee gaat gebeuren? Er is geen nieuwe projectleider en daar heb ik zorgen
over.

512e Ik deel die zorg, afstemming met TC / Hoofden Staf. Er is veel
afstemmingsproblematiek. Waar hoort het uiteindelijk thuis. Samenhang/overzicht is
onduidelijk.

512e Waar leg je het neer? suze vragen wat hij van preventie vindt.

512e Doorpakken, wie gaat dat doen. Ik wil het best aanvliegen en een actieve houding
aannemen daarin maar ik verwacht dan ook input vanuit ons. We moeten het breed
aanpakken. Want preventie is onze core business.

512e zorgen om ons als club hierin. Waarom zijn we bezig met bepaalde zaken. Sorry
als ik niet gereageerd heb. Het is ons werk om dat wel te doen. 522

szzen ik vind vooral dat we enthousiast en gedreven zijn en dat niet moeten verliezen.

512e behoefte: waar staan we nu? Handreiking s#2e gaan we een fysieke dag
organiseren?

512e Gaan we dat doen? (JA) (Zie actielijst).

512e we gaan het dan wel doen met de mensen die er zijn. Ik gun het onszelf zo. lets
waar we mee uit de voeten kunnen. Niet te veel afwachten. Concreet: stuk 5#2em wat er ligt,
najaar een dag plannen. Wie willen en kunnen snel/hard aan de slag.

512e volgend punt: de behoefte om fysiek te overleggen. Om de keer. Dus 1 x in de zes
weken fysiek afwisselen met teams. Daarin intervisie bespreken, thematiek, gastspreker.
Zorgen voor een centrale locatie.

512e wij doen dat al en het bevalt goed om fysiek af te spreken. Midden van het land,
Odijk of Leusden.

512e misschien wel een andere dag? Donderdag zit helemaal vol met overleg.



s12e 1 voorstander om het om en om te doen. Zelf genoeg punten hebben, vier uur fysiek
afspreken. Liever op maandag of dinsdag ivm vrije dagen.

512e graag elkaar fysiek zien. Graag horen en zien hoe jullie het werk vormgeven. Met
didactische werkvormen kunnen 5#2& = en ik helpen. Liefst een opstart: hoe geven we ons
werk vorm. Ideeén delen.

512e behoefte aan fysiek, maar mensen moeten overal vandaan komen. Mooi streven
om 1 x per 12 weken fysiek te doen en dan langer te blokken. Via Teams 2 uur aanhouden
(actielijst).

s1ze habitz via extranet account, ik ga een email sturen.

512e gedag zeggen tegen iedereen.

s12e 1 cartoons op de P schijf gezet bij de presentatiemiddelen.



ACTIELIJST

overleg

Wie Wat Wanneer
512e Pedagogisch didactische Afhankelijk van animo/
vaardigheden behoefte bij verschillende
collega’s
ledereen Opnieuw ranken top 10/5 Uiterlijk maandag inleveren
bij Janneke
512e Regiegroep uitnodigen ? Volgende overleg?
landelijk overleg prevco
ledereen Fysieke dag met elkaar: Najaar
waar staan we voor aan de
lat
Voorzitter Inbedden fysiek/teams 1 x 12 weken fysiek (4u)

Om en om Teams.
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Van: 2

Aan: 5.12e

Cc: 512e

Onderwerp: Food for Thougts: WIJ-organisaties en teamontwikkeling
Datum: maandag 17 oktober 2022 18:08:41

Bijlagen: politieteams-in-ontwikkeling (3).pdf

Prioriteit: Hoog

Fijne collega’s,

Toen ik medio 2019 aan de slag ging bij de Directie PA als interim HBV, heb ik na mijn eerste 100
dagen jullie (het MT PA) deelgenoot gemaakt van mijn analyse van de PA. Een van mijn observaties
was, dat de Politieacademie na een ‘koude’ fusie van de diverse politiescholen nog niet één
organisatie was (geen WIJ-organisatie) en de Politieacademie die nog niet een gewaardeerd
onderdeel was van ons korps Nationale Politie. Exemplarisch hiervoor is dat veel collega’s in de PA
spraken of soms nog spreken over ‘het’ korps (als ware de NP een fremd kérper) in plaats vol trots
spreken over ‘ons’ korps (een WIJ-organisatie).

Sociale veiligheid was ook een thema, welke een relatie had met dat de directie, het MT PA en de
MT’s van de sectoren, die ook nog geen team (WIJ-organisatie) waren, waarin de deelnemers zich
veilig voel(d)en. Vanaf 2019 en de jaren daarna zijn er concrete stappen gezet en is er vooruitgang
geboekt met MT 24-uurs sessies en leiderschapsdagen PA en wordt door een aantal sectorhoofden
daadwerkelijk geinvesteerd in het smeden van een team als sectorleiding en een ‘soepel’ samenspel
met de directie en het MT PA alsmede met hun MT van teamchefs van de eigen sector. Dat er
vooruitgang wordt geboekt is zichtbaar en voelbaar en verdiend buitengewoon veel waardering.

WIJ-organisaties worden o.a. gekenmerkt door zingevend en samenbindend leiderschap. En over
teamontwikkeling is - na onderzoek- al veel geschreven en ook gepubliceerd. De Politieacademie is
sterk vertegenwoordigd in het Platform “School maken in de praktijk” onder het bezielende

voorzitterschap van ' #* . In dit platform worden de eenheden en het PDC op
sectorhoofd niveau vertegenwoordigd. Vanuit de PA nemen deel aan dit platform o.a. *#¢
(MTL) FH (LOS), Fiee (vPOFt2e Leiderschap), B¢

en 512e

(referent namens de directie).
In het platform worden vele interessante en lezenswaardige documenten over leiderschap en
teamontwikkeling (Politie voor ledereen) met elkaar gedeeld en besproken. Een van de laatste
rapporten van Twijnstra en Gudde, Wouter Landman (de moderator en scribent van onze
strategische agenda 2022-2026) en #'2¢ wil ik jullie en vooral onze teamchefs niet
onthouden. Voor het eind van dit jaar willen 2% en ik tijdens een thema MT met elkaar in gesprek
gaan over de bodem van de WIJ-organisatie en het thema sociale veiligheid aan de hand van vragen
en dilemma’s als “wanneer is het veilig” en “wanneer wordt onveiligheid ervaren” en “vroeg
signalering” (zijn we ontvankelijk voor signalen, hoe duiden we signalen en wat doen we er mee in
geval van twijfel). 2*? en ik gaan dit thema MT voorbereiden samen met de Teamchef *'#¢

en twee onderzoekers van VIK ¢1%€ enf12¢ ), 0.a. door te leren van
evalueren.

Over teamontwikkeling en welke stappen sectorhoofden en teamchefs daarin zetten, over de
vooruitgang die daarin wordt geboekt, de belemmeringen en de plek der moeite en wat er nodig is om
verder te komen hebben we nog niet zoveel met elkaar gedeeld, anders dan in een gesprek van de
sectorleiding met de referent in de directie. Dit is wellicht een mooi thema om vanuit verschillende
perspectieven zoals koers zoekend leiderschap, Politie voor ledereen, school maken in de prakiijk
etc. in het begin van 2023 met elkaar vast te pakken en te verkennen. Leren van elkaar over wat
werkt en wat niet en waarom wel of niet (de bedoeling) kan ons leiderschap en onze ambitie naar een
WIJ-organisatie en een team van teams verder brengen.

8128 heeft ons voor de vakantie een mooi boekje gegeven om te lezen, i.c. “De inclusie Marathon:
Over diversiteit en gelijkwaardigheid op de werkvloer”. Graag stuur ik jullie aanvullend op #'#¢  zijn
geste de in de bijlage opgenomen rapportages “politieteams in ontwikkeling en de staat van het



politieleiderschap” ter lezing, inspiratie en overpeinzing in de jaarwisseling van 2022 naar 2023.
Volgens mij hebben we een gedeelde wens om met elkaar in 2023 bewust meer tijd te nemen en te
vertragen op de thema’s Leiderschap, Politie voor ledereen en Veilige teams. Graag pakt **#€ | of ik
de handschoen op om samen met een sectorhoofd in het nieuwe jaar 2023 een volgende thema
bijeenkomst (of deel van een 24-uurs sessie) voor ons MT voor te bereiden. Wie doet er mee ?7?

En s.v.p. de bijlagen ook ter kennisneming versturen naar je teamchefs.

Hartelijke groet,

2,112

Hoofd Operatien
Directie Politieacademie

Arnhemseweg 348, 7334 AC Apeldoorn
Postbus 834, 7301 BB Apeldoorn

T: 082l

E:5128  @politie.nl
www.politieacademie.nl
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JAARPLAN VIK PA 2023

1. INLEIDING

Dit document is het jaarplan 2023 voor het cluster Veiligheid, Integriteit & Klachten. VIK is
een van de clusters van de Staf directieondersteuning. In dit plan wordt de werkwijze
beschreven van de taken die tot VIK behoren. In hoofdstuk 6 is de huidige bezetting van het
cluster weergegeven.

2. VEILIGHEID

Voor een adequate bescherming van medewerkers, gebouwen, middelen en informatie kiest

de politie voor een integrale aanpak, waarbij wordt uitgegaan van risico- en

continuiteitsmanagement. De beveiligingscodrdinator (BVC’er) draagt zorg voor het toezicht

(compliance) op de nalevering van politie brede kaders en bevordert een gezamenlijke

aanpak van beveiliging binnen de politie, waarbij gevraagd en ongevraagd advies kan

worden gegeven over opzet, bestaan en werking van de organisatie van beveiliging. Samen

met directies, diensten en eenheden werkt de BVC’er aan het verder op orde brengen van de

weerbaarheid van de organisatie.

In deze functie geeft de BVC’er invulling aan Integrale Beveiliging (IB) waarbij geldt, dat:

a. dete beschermen belangen (TBB) en vitale onderdelen/processen en de lijneigenaren
bekend zijn;

b. risico’s bekend zijn, te weten (bedreigingen + kwetsbaarheden) x schade;

c. de beschermende maatregelen adequaat en proportioneel worden ingezet waarbij
risico’s bewust en gemotiveerd kunnen worden geaccepteerd;

d. incidenten direct worden gemeld, onderzocht en afgehandeld en een leereffect
hebben.

De definities van TBB en IB zijn hieronder weergegeven

-TBB: personen, informatie, informatiesystemen, materieel, goederen, imago en objecten,
waarbij in geval van compromittering, of de mogelijkheid van compromittering, nadelige
gevolgen, of een risico daarop, kan ontstaan voor de vertrouwelijkheid, beschikbaarheid en
integriteit van de primaire processen van de rijksoverheid, delen daarvan of voor andere
belangen van de Staat, van zijn bondgenoten of van één of meer ministeries (bron
Staatscourant d.d. 29 december 2020).

-IB: het selecteren, implementeren en periodiek evalueren van een samenhangend stelsel
van beveiligingsmaatregelen voor de beveiliging van de Te Beschermen Belangen op basis
van risicomanagement (bron Staatscourant d.d.29 december 2020).

Na het vertrek van de beveiligingscodérdinator (BVC’er) PA medio 2021 is om
organisatorische redenen de vacature per 7 november 2022 jl. weer ingevuld. Over de
periode medio 2021 tot heden hebben we in voorkomend geval een beroep kunnen doen de
BVC’er van de eenheid Oost-Nederland.

Met de komst van de BVC’er zullen de aspecten die vallen onder te beschermen belangen
(TBB) en integrale beveiliging (IB) weer opgepakt worden.

In samenwerkingsverbanden tussen BVC-collega’s van de eenheden worden steeds meer

verschillende activiteiten vitgevoerd en waar mogelijk als ‘best practice’ met de collega’s
gedeeld. Deze activiteiten dragen verder bij aan beter omgaan met (de deelgebieden van) IB.
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3. INTERNE ONDERZOEKEN

VIK voert interne onderzoeken uit naar medewerkers van de PA. Dit kunnen oriénterende,
disciplinaire en/of strafrechtelijke onderzoeken zijn. Voor de duidelijkheid wordt hierbij
vermeld dat BPO studenten organiek onder het VIK PDC vallen. Het team VIK streeft continu
naar verbetering en evalueert om deze reden de onderzoeken qua vitvoering. Hierbij wordt
het preventieperspectief meegenomen. De leerpunten worden bij bewustwordingssessies
geintegreerd waar mogelijk.

Het VIK van de Politieacademie werkt samen met het VIK van de eenheid Oost-Nederland.
De doelstelling voor 2023 is om deze samenwerking verder vorm te geven.

Gelet op het rapport Review interne onderzoeken d.d. 29-10-2020 en de aanbevelingen die
daaruit zijn gekomen is het VIK landelijk in ontwikkeling. VIK staat voor universele taken die
voor alle eenheden gelijk zijn. Derhalve is samenwerking noodzakelijk voor een integrale
aanpak.

VIK PA participeert binnen landelijke overleggen en de daaruit voortgekomen specifieke
werkgroepen.

4. PREVENTIE

Binnen het VIK heeft de kerntaak ‘preventie’ in 2022 structurele aandacht gekregen. De
preventie aanpak is verder uitgedacht, opgezet en uitgebouwd in verschillende subdoelen
zoals verbinding, zichtbaarheid vergroten, sociale veiligheid stimuleren, signaleren en
monitoren van trends en participeren in landelijke ontwikkelingen.

VIK komt naar je toe!

Het team VIK heeft gewerkt met een adoptieplan om de verbinding met de medewerkers van
de PA te verbeteren en de zichtbaarheid te vergroten. Hierdoor is er laagdrempelig contact
ontstaan met de teamchefs waardoor signalen en risico’s van integriteitskwesties vroegtijdig
worden onderkend. Dit verkleind de kans op repressief optreden. Ten behoeve van de
borging is er onderling een verdeling gemaakt van twee VIK-medewerkers per PA
(onderwijs)team als contactpersoon. In 2023 zal verder geinvesteerd worden op verbinding
met de teams en medewerkers van de PA.

Werken in een veilig werkklimaat is de wens en behoefte van alle medewerkers binnen de
PA. Het VIK geeft als stakeholder (gevraagd en ongevraagd) advies ten aanzien van
integriteitsvraagstukken om de integriteit te bevorderen en te borgen. Tevens kan het VIK
bevraagd worden voor middelen of deskundigheid op het gebied van sociale veiligheid. Een
voorbeeld daarvan is het tonen van de film RAUW en het begeleiden van het goede gesprek
en uitvoeren risicoanalyses. Met bewustwordingssessies wil het VIK ingaan op de
behoeften. In 2023 zal dit worden voortgezet.

VIK staat voor een lerende organisatie waarbij er geévalueerd wordt op eigen handelen. Van
alle processen binnen het VIK (screening, klachten, 10 en BVC) vindt er monitoring plaats,
waarbij gekeken wordt naar trends en ontwikkelingen teneinde deze (vroeg) tijdig te
signaleren. Leerpunten uit lopende processen worden meegenomen en geévalueerd c.q.
geintegreerd in evaluatie en bewustwordings- sessies. Hierbij wordt ook kritisch gekeken
naar eigen processen binnen het VIK.

Gelet op de review en de aanbevelingen die daaruit zijn gekomen is het VIK landelijk in
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ontwikkeling. Het VIK staat voor universele taken die voor alle eenheden gelijk zijn. Derhalve
is samenwerking noodzakelijk voor een integrale aanpak. Het VIK participeert binnen
landelijke overleggen in het kader hiervan en de daaruit voortgekomen specifieke
werkgroepen.

In 2023 zal preventie verder worden geintegreerd en geoptimaliseerd in de werkprocessen
van VIK.

5. SCREENING

Als (tijdelijk) nieuw personeel wordt aangesteld of externe medewerkers worden ingezet,
vindt een Betrouwbaarheids- en Geschiktheidsonderzoek (BGO-Lang of BGO-kort) of een
Veiligheidsonderzoek (A- of P-onderzoek) plaats. Deze onderzoeken worden door het
Centraal Loket Sreeningen (CLS) verdeeld over alle eenheden volgens capaciteit.

De BGO-onderzoeken worden door een medewerker van de afdeling Veiligheid, Integriteit
en Klachten (VIK) uitgevoerd en bewerkt. Bij de BGO’s wordt (aanstaand) personeel op zijn
integriteit beoordeeld.

Het Veiligheidsonderzoek-P wordt onder mandaat van de AIVD uitgevoerd door een
veiligheidsonderzoeker van het VIK. Met dit onderzoek wordt met name de staatsveiligheid
getoetst. De veiligheidsonderzoeker kan daarnaast de VO-P bewerken en gaat over afgifte
van de Verklaring van geen Bezwaar. Zij werken onder de Aanwijzing artikel 91 Wet op de
inlichtingen en veiligheidsdiensten. Het Veiligheidsonderzoek-A wordt door de AIVD zelf
vitgevoerd.

Welk onderzoek plaatsvindt, hangt af van de functie binnen de organisatie. Niet elke functie
heeft een zware screening nodig. Alle onderzoeken worden in de regel na een periode van
vijf jaar herhaald. Indien er zich capaciteitsproblematiek voordoet binnen het Centraal Loket
Screeningen (CLS) wordt een beroep op de eenheden gedaan voor het uitvoeren van BGO-
lang/kort of VO-P onderzoek.

De screeningen zullen inhoudelijk vanaf peildatum 01-01-2023 wijzigen. De wijziging van
de Wet verruiming Screening geeft hierbij meer handvatten voor de politieonderzoeken. Er
wordt meer gestuurd op herhaalonderzoek: incidenteel / periodiek, continue controle met
koppeling strafregister en de meldplicht van wijzigingen persoonlijke omstandigheden.

Met de invoering van deze nieuwe wet gaat ook de organisatorische inrichting van het
screeningsproces veranderen. In de loop van 2023 worden de eenheden (incl. PA) hierover
nader geinformeerd vanuit de landelijke werkgroep die dit in portefeuille heeft.

6. KLACHTEN

ledere dag doen wij ons werk zo professioneel mogelijk: zorgvuldig, onpartijdig en
betrouwbaar. Soms lukt het feitelijk niet en soms is het in de beleving van de burger niet
gelukt. Deze kan dan een klacht indienen. ledere burger heeft het recht om een klachtin te
dienen over ‘gedragingen’ van de overheid. Dat staat in de Algemene wet bestuursrecht
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(Awb) en in de Wet Nationale ombudsman. In de Politiewet 2012, hoofdstuk 7, is de
behandeling van klachten beschreven. De uitwerking hiervan staat in de Uitvoeringsregeling
klachtbehandeling politie 2018. In deze regeling staat ook de definitie van een klacht: iedere
viting van ongenoegen gericht tegen een concrete gedraging van een ambtenaar van de
politie.

Bij een klacht wordt formeel de politiechef van de eenheid aangesproken. Cluster VIK van de
PA zorgt voor een objectieve en professionele klachtbehandeling. De klachtbehandelaar
werkt in opdracht van de Directie van de Politieacademie.

De behandeling van klachten gaat niet over gelijk hebben of gelijk krijgen, maar om het
herstellen van het vertrouwen van de burger in politie. Het gaat ook om het verbeteren van
het imago van de politieorganisatie. Klachtbehandeling is er bovendien op gericht om te
leren van de situatie. ledereen kan fouten maken, zowel burgers als ambtenaren, en het is de
kunst daar lering uit te trekken. Door gebruik te maken van die leermomenten kunnen we de
dienstverlening aan de burger verbeteren. De behandeling van klachten is niet gericht op het
straffen van medewerkers. Klachten komen daarom ook niet in het personeelsdossier
terecht.

Het behandelen van klachten heeft drie doelen:
1. Het vertrouwen in de politie herstellen;

2. Het lerend vermogen van de politie versterken;
3. Het imago van de politie verbeteren.

Via het contactformulier op de website van de PA komen veel meldingen binnen die als
klacht gedefinieerd worden. Het betreft hier vaak vragen over onderwijsgerelateerde zaken,
zoals adresgegevens, inhoudelijke opleidingsvragen. Cluster Communicatie werkt aan een
nieuwe website van de PA. Op die nieuwe website zal een contactformulier voor studenten
meer zichtbaar worden, zodat de vragen m.b.t. onderwijs direct op de juiste plek binnen
komen en behandeld worden.

Een andere categorie klachten zijn de interne klachten (bijv. een klacht van een collega
tegen een collega). De korpschef heeft medio 2022 besloten dat een loket voor interne
klachten moet worden ingericht. Vanuit het landelijk overleg klachtencodrdinatoren met VIK
korpsstaf is een werkgroep ingericht die landelijk beleid ontwikkelt voor de behandeling van
deze interne klachten. Tot op heden is hierover nog niets concreets te benoemen.

6. BEZETTING

In onderstaande tabel is de bezetting van het cluster VIK per 7 november 2022
weergegeven.

512e BVS-B Intern onderzoeker, 1,10 fte
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BGO bewerker /
onderzoeker

2 2123

GSM-B

Algemeen
ondersteunend,
klachten en
bronnenonderzoek

1,06 fte

3 2123

BVS-A

Veiligheids- en BGO
onderzoeker/bewerker
en klachtbehandeling

1,00 fte

4 5.1.2e

BVS-A

Intern onderzoeker

1,06 fte

5 5.1.2e

BVS-A

Beveiligingscodrdinator

1,00 fte

6 51.2.e

0OS-B

Intern onderzoeker /
preventie

0,75 fte

7 5.1.2e

0OS-B

Intern onderzoeker /
preventie

1,00 fte

8 51.2.e

BVS-D

Teamchef

1,00 fte
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Bijlage: Fasering project Sociaal Loket

Kwartaal 3-4 Kwartaal 4 - kwartaal 12023 Kwartaal 1 - kwartaal 3 2023

Concept en initiatie

= Gesprekken met
interne/externe stakeholders
in de verkenningsfase

Projectplan/schets met
achtergrond, doelstellingen,
stakeholders, planning,
budget, etc.

Accordering projectplan /
opdrachtbevestiging

Werkwijze Sociaal Loket met
vitgangspunten (finetunen)

Vaststellen pilot-eenheden

Vaststellen projectteam —
algemeen en per pilot-
eenheid

= Kick off projectteams

Inrichting Sociaal

Loket (15 lijn)
= Functieprofiel, W&S

= Aansturing en coaching
= Werkinstructies en scripting

= Ontwikkelen training,
opleiden en “doen”

= Faciliteiten - werkplekken,
telefonie, email accounts

= |V - gebruik applicaties,
registratie, AVG implicaties
en management rapportage

Stroomlijnen
hulpteams (29 lijn)

Inzichtelijk maken
lokettenlandschap /
netwerken

Rolafbakening met
korpsfunctionarissen

Werkafspraken over
meervoudige problematiek
en risicosituaties

Benoemen rol regisseurs —
integriteit en zorg — per
eenheid

Werkafspraken / doorleven
rolafbakening met hulpteams
- per eenheid

Lancering en vitrol

= Opstellen bondig
communicatieplan

= Voorbereiding en publiceren
intranetcommunicatie

= Uitdragen van hulpsysteem
richting (basis)teams

= Werkafspraken over het
vitdragen van het
hulpsysteem richting de
basisteams

In bedrijf

= Afhandelen telefonie
conform script

= Samenwerking 1 en 2¢ lijn

= Bewaken voortgang
casuistiek

= Tussentijdse evaluaties met
de coérdinatoren pilot
eenheden / Servicedesk HR

= Oplossen knelpunten

= Continu verbeteren
werkwijze

Evaluatie

= Genereren van uitkomsten

= Evaluatie Sociaal Loket met

aanspreekpunten /
regisseurs pilot eenheden /
Servicedesk HR

= Evaluatie binnen hulpteams

= Eindrapportage met

conclusies en aanbevelingen
vervolg

Project Sociaal Loket
1

24-10-2022
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De screening verandert

Dit moet je weten

Per 1 januari 2023 komt er een aanpassing in de Politiewet bij het onderdeel screening. Dit onderdeel van de
Politiewet regelt alles rondom de screening van iedereen die bij, voor en met de politie werkt. Door deze
aanpassing gebeurt screening niet meer alleen eenmalig voordat iemand met politiewerkzaamheden begint, maar
ook erna. Lees hier wat deze aanpassing voor jou betekent.

Waarom verandert de screening?

Een betrouwbare en integere politieorganisatie vraagt om betrouwbare en integere medewerkers. Screenen
draagt hieraan bij. Maatschappelijke en technische ontwikkelingen vragen om een screening die beter aansluit bij
onze snel veranderende samenleving.

Inhoud

1. Wat verandert er aan de screening?
2. Soorten screening
3. Continucontrole

4. Meldplicht
5. Herhaalonderzoeken
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1. Wat verandert er aan de screening?

ledereen die bij en voor de politie werkt, wordt gescreend

Politiemedewerkers en externen worden gescreend. Dus of iemand nu in dienst komt of tijdelijk voor de politie
gaat werken, een positieve screening is randvoorwaarde voor een aanstelling of contract. Zonder positieve
screening is het niet toegestaan te starten met werkzaamheden bij de politie. Door de aanpassing in de Politiewet
is dit formeel vastgelegd. Het soort screening hangt af van iemands functie en werkzaamheden en de
integriteitsrisco’s die daarbij horen. Dus van teamchef tot trainingsacteur: iedereen wordt gescreend. Zo dragen
we allemaal bij aan een betrouwbare en integere politie.

Soorten screeningsonderzoeken

Het uitgangspunt voor de meeste politiemedewerkers wordt het nieuwe Betrouwbaarheidsonderzoek (BO), voor
sommige situaties is een Verklaring Omtrent het Gedrag (VOG) voldoende. De huidige Betrouwbaarheids- en
Geschiktheidsonderzoeken, BGO- Kort en BGO- Lang, komen te vervallen. Het huidige
screeningsinstrumentarium wordt uitgebreid met het omgevingsonderzoek. Als de werkzaamheden van de
politemedewerker een verhoogd risico kunnen vormen voor de integriteit van de politie, wordt het
Betrouwbaarheidsonderzoek met omgevingsonderzoek (BO+) uitgevoerd. Dit nieuwe onderzoek voert de politie
zelf uit, het VO-P komt te vervallen gevallen. Het aantal vertrouwensfuncties zal wijzigen, voor de
vertrouwensfuncties die overblijven wordt het Veiligheidsonderzoek door de AIVD uitgevoerd.

Lees meer over de soorten screening

Screening van ketenpartners
Er komt een wettelijke grondslag om externen te screenen. Dit geldt niet voor keten- en samenwerkingspartners.
Dat is de werkgeversverantwoordelijkheid van de partner.

Screening wordt meer dan een momentopname

Voorheen werden politiemedewerkers en externen enkel gescreend voordat ze konden beginnen met hun
werkzaamheden. Dat maakte de screening vooral een momentopname. Nu kijken we ook tijdens iemands
loopbaan of in de periode dat een externe voor de politie werkt naar de betrouwbaarheid en integriteit. Na vijf of
acht jaar, afhankelijk van het soort screening, vindt een herhaalonderzoek plaats. Daarnaast worden met de
continu controle wijzigingen in het strafregister automatisch aan de politie doorgegeven. In sommige gevallen,
bijvoorbeeld bij een verandering in de persoonlijke situatie, kan een incidenteel herhaalonderzoek plaatsvinden.
Ook is en blijft de meldplicht belangrijk.

Lees meer over herhaalonderzoeken

Lees meer over de continue controle

Lees meer over de meldplicht

Bezwaar en beroep

De politie krijgt met de aanpassing in de wet meer bevoegdheden in het screeningsonderzoek. De uitkomst van
dit screeningsonderzoek wordt vastgelegd in een besluit zoals bedoeld in de Algemene Wet Bestuursrecht
(AWB). Zodoende kan de gescreende tegen de uitkomst van de screening bezwaar maken en in beroep gaan.

Lees meer over bezwaar en beroep
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2. Soorten screening

1. Betrouwbaarheidsonderzoek (BO)

Het Betrouwbaarheidsonderzoek is het standaard screeningsonderzoek voor betrouwbaarheidsfuncties. Wettelijk
is geregeld waar het Betrouwbaarheidsonderzoek uit bestaat en welke gegevens hierin worden betrokken. Nieuw
is onder meer dat er ook gekeken wordt naar gegevens over verslaving en andere afhankelijkheden van de
gescreende. Zo mogen met toestemming bijvoorbeeld medische gegevens opgevraagd worden. Dit onderzoek
wordt uitgevoerd door de politie.

2. Betrouwbaarheidsonderzoek met omgevingsonderzoek (BO+)

Voor veiligheidsfuncties waarbij sprake is van een hoog integriteitsrisico geldt dat de omgeving ook in het
onderzoek betrokken wordt. Onder omgeving wordt in ieder geval verstaan de partner, inwonende ouders en
kinderen (twaalf jaar en ouder). Er wordt dan ook gekeken of deze personen voorkomen in de politiéle en justitiéle
systemen. Dit onderzoek wordt uitgevoerd door de politie.

3. Veiligheidsonderzoek

Functies die de mogelijkheid bieden de nationale veiligheid te schaden, zijn door de minister van Veiligheid en
Justitie aangewezen als vertrouwensfuncties. Om een vertrouwensfunctie te mogen bekleden is een
veiligheidsonderzoek nodig. Dit wordt uitgevoerd door de AIVD.

4. Verklaring omtrent gedrag (VOG)
Voor werkzaamheden waarbij sprake is van een laag integriteitsrisico geldt een VOG. Deze kan worden
aangevraagd bij Justis.

3. Continu controle

De continu controle is van toepassing op iedere persoon die belast is met het verrichten van werkzaamheden
voor de politie waarvoor een BO of BO+ vereist is. De continue controle komt erop neer dat dagelijks wordt
bezien of er zich mutaties voordoen in de justitiéle documentatie. Dit gaat om wijzigingen die te maken hebben
met een misdrijf. Daar krijgt de politie automatisch bericht van. Afhankelijk van waar het om gaat, wordt bepaald
wat het vervolg is. Voor medewerkers die een vertrouwensfunctie hebben geldt ook continu controle, maar deze
vindt plaats onder verantwoordelijkheid van de AIVD.*

4. Meldplicht

Je hebt een meldplicht - Wat moet je melden en wat niet?

Een belangrijk onderdeel van de screening is de meldplicht. Dit was altijd al belangrijk en dit blijft belangrijk.
Omdat het niet altijd eenvoudig is om te bepalen wat wel en niet gemeld moet worden, lees je hier nog eens alles
over de meldplicht.

Achtergrondinformatie
In artikel 48q tot en met 48z van de Politiewet 2012 lees je alles over de screening. Bekijk ook de Beroepscode
politie voor alle regels waar we als politieambtenaren mee te maken hebben.

De meldplicht in de wet

Als politiemedewerker heb je de plicht zaken te melden die van invloed kunnen zijn op je werk. Die plicht was er
altijd al. Door de aanpassing in de Politiewet is de meldplicht nu ook nadrukkelijk in de wet opgenomen. Dit heeft
twee redenen:

e Bewustwording vergroten
Het is belangrijk dat we ons bewust zijn van zaken die invioed kunnen hebben op onze integriteit en
betrouwbaarheid. Dit gaat over onderwerpen die tijdens je eerste screening aan de orde zijn gekomen en
veranderingen daarop. Denk aan burgerlijke staat, gezinssamenstelling, financiéle situatie,
nevenwerkzaamheden en persoonlijke omstandigheden.

1 Dit is nog niet mogelijk per 1 januari 2023
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e Belang van melden benadrukken
Het is belangrijk dat we zulke zaken melden. Dat is niet alleen van belang voor onze organisatie als geheel,
maar ook voor de medewerker zelf. Door te melden kun je namelijk problemen voorkomen en hulp krijgen als
dat nodig is.

Goed werkgeverschap

Bij de politie vinden we goed werkgeverschap en zorg voor elkaar voorwaarden om ons werk goed te kunnen
doen. De meldplicht draagt hieraan bij. Het maakt mogelijke risico’s en kwetsbaarheden in iemands situatie
bespreekbaar. Als je tijdig je leidinggevende benadert over zorgen of zaken die mogelijk je integriteit en
betrouwbaarheid beinvloeden, kan je leidinggevende je adviseren of helpen. Een leidinggevende heeft de
verantwoordelijkheid om de werknemer tegen integriteitsrisico’s te beschermen. Samen kijk je naar wat nodig is
om te voorkomen dat een bepaalde situatie een probleem wordt. Beter voorkomen dan genezen: dat is in
essentie waar de meldplicht om gaat.

Wanneer melden?
We gaan uit van de eigen verantwoordelijkheid en het gezonde verstand van medewerkers. Of je iets wel of niet
moet melden, is een inschatting die iemand zelf maakt.

Vermoed je dat een verandering in je persoonlijke situatie een risico kan zijn voor je integriteit en
betrouwbaarheid? Dan doe je er goed aan dit tijdig bij je leidinggevende te melden. Hiermee voorkom je
problemen later.

‘In de meeste gevallen heeft melden geen gevolgen.
Door te melden kun je vervelende gevolgen juist voorkomen.’

Wat melden?

e Verandering in de burgerlijke staat
Ga je samenwonen? Of is er sprake van een huwelijk, geregistreerd partnerschap of samenlevingscontract?
Meld dit bij je leidinggevende. Verbreek je een relatie en is dat van invlioed op je burgerlijke staat? Ook
hiervan is het belangrijk dat je je leidinggevende op de hoogte brengt.

e Justitiéle gegevens en politiegegevens
Een parkeerboete hoef je niet te melden. Maar is er sprake van een zwaardere overtreding? Of heb je te
maken gehad met een misdrijf? Deze gegevens kunnen ook via de continu controle bij je leidinggevende
terechtkomen. Daarom is het belangrijk dat je deze zaken zelf tijdig meldt.

e Verslaving of afhankelijkheid
Is er sprake van een verslaving? Of maak je je zorgen dat een bepaalde afhankelijkheid zich ontwikkelt tot
een verslaving? Een leidinggevende kan dan helpen door in overleg met de medewerker hulp in te
schakelen. Denk hierbij niet alleen aan (soft-)drugsgebruik of overmatig alcoholgebruik, maar ook aan een
gok-, game- of seksverslaving.

Wist je dit?

In de Beroepscode politie staat dat iedere vorm van soft- en harddrugsgebruik ontoelaatbaar is. Een enkele
keer drugs gebruiken, is al problematisch. Je hebt dus de plicht dit te melden. Lees hier meer over in de
Beroepscode politie in paragraaf 3.3.6.

¢ Relevante verandering in financiéle situatie
Denk hierbij aan problematische schulden (bijvoorbeeld als er loonbeslag dreigt of een deurwaarder is
ingeschakeld), contact met schuldhulpverlening of een faillissement. Een leidinggevende kan in overleg met
de medewerker hulp inschakelen als er financiéle problemen zijn of dreigen te ontstaan.

e Nieuwe betaalde en onbetaalde nevenactiviteiten
Werk je in loondienst bij een andere werkgever? Of werk je naast je politiewerk als zelfstandige? Meld dit
altijd bij je leidinggevende. Ook als je commissaris, bestuurder of vennoot van een vennootschap, stichting of
vereniging bent.
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Meer over nevenactiviteiten
Nevenactiviteiten die de belangen van de politie kunnen raken, moet je melden. Denk aan werkzaamheden die
kunnen leiden tot belangenverstrengeling of botsing van belangen. Meer hierover vind je in de notitie
Nevenwerkzaamheden 2014 op intranet (ga naar personeel/nevenwerkzaamheden/downloads).

e Sociale media en online activiteiten
We gaan ervan uit dat je zowel zakelijk als privé zorgvuldig bent met hoe je sociale media gebruikt. Als
politiemedewerker heb je een voorbeeldfunctie, ook online. De volgende activiteiten moeten altijd gemeld
worden: het niet naleven van afspraken over sociale media (deze vind je in de Beroepscode politie), het
actief zijn (geweest) op platformen die het aanzien van de politie aantasten (zoals fora of websites van
extremistische groeperingen) of het zelfstandig benaderen van de pers over zaken die met de politie te
maken hebben.

e Relevante informatie over een partner of ander persoonlijk contact
Als je partner of iemand met wie je persoonlijk contact hebt in aanraking komt met politie of justitie (omdat
diegene verdachte van een misdrijf is of hiervoor veroordeeld is) moet je dit melden. Ook privécontacten met
personen uit het criminele circuit of extremistische groeperingen moet je melden.

Voorbeelden uit de Beroepscode politie van zaken die je moet melden

e Het gebruik van soft- of harddrugs, ook zonder dat er sprake is van signalen die wijzen op verslaving of
afhankelijkheid.

e Het aannemen van geschenken voor je werkzaamheden die meer waard zijn dan € 50,-.

e Een lidmaatschap van een vereniging die een imago heeft dat in strijd is met je functie als
politieambtenaar.

e Gezinsleden of goede vrienden die zich in het criminele circuit begeven.

e Andere omstandigheden die je chantabel of op een andere manier kwetsbaar maken.

Bij wie melden?

Als je iets wilt melden, doe je dat bij je leidinggevende. Als dit om wat voor een reden dan ook niet mogelijk is,
kun je terecht bij de eerstvolgende leidinggevende in de lijn. Een externe medewerker die iets wil melden, doet
dat bij de contactpersoon van de politie of bij de contractverantwoordelijke.

Hoe melden?

Je melding toets je bij je leidinggevende. Voldoet het aan de meldplicht, dan dien je het schriftelijk vast te leggen.
Dit kan via een brief, e-mail of Youforce. Door schriftelijk te melden, kun je later aantonen dat je aan de meldplicht
hebt voldaan. Bewaar om die reden ook een kopie van je melding.

Wat gebeurt er na een melding?

Na je melding bekijkt je leidinggevende samen met jou hoe jullie eventuele risico’s voor je integriteit en
betrouwbaarheid zoveel mogelijk kunnen beperken. Denk bijvoorbeeld aan passende ondersteuning bij financiéle
problemen of bij een verslaving. Soms komt het voor dat een melding aanleiding is voor een nieuw
Betrouwbaarheidsonderzoek. In zeldzame gevallen leidt een melding tot disciplinaire maatregelen.

Veiligheidsonderzoek (VGB) of VOG?

Medewerkers die werkzaam zijn op een vertrouwensfunctie hebben dezelfde meldplicht. Ook hier geldt, als je iets
wilt melden, doe je dat bij je leidinggevende. Alleen is dit voor hen niet nadrukkelijk in de wet opgenomen. Deze
medewerkers kunnen terecht bij AIVD. Ben je in het bezit van een VOG, en je hebt iets te melden in het kader
van deze meldplicht, dan doe je dat ook bij je leidinggevende.

Meer weten over de meldplicht?
Je kunt altijd bij je leidinggevende terecht met vragen over de meldplicht. Meer lezen over dit onderwerp? Bekijk

ook de Beroepscode politie.

Lees hier meer over meldplicht als je een VGB hebt
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5. Herhaalonderzoeken

Na vijf of acht jaar
Afhankelijk van het soort screening dat iemand krijgt, vindt er een periodiek herhaalonderzoek plaats.

e Betrouwbaarheidsonderzoek (BO): na acht jaar is er een herhaalonderzoek.

e Betrouwbaarheidsonderzoek met omgevingsonderzoek (BO+): na vijf jaar is er een herhaalonderzoek.
e Veiligheidsonderzoek: na vijf jaar is er een herhaalonderzoek.

e VOG: elke twee jaar een nieuwe VOG.

Geen verrassingen

Als een politiemedewerker of externe een verandering in de persoonlijke situatie tijdig meldt, worden verrassingen
tijdens het herhaalonderzoek voorkomen. Bovendien kan dan tijdig samen met de leidinggevende bekeken
worden welke oplossingen er zijn. Als een melding pas bij een herhaalonderzoek naar voren komt, kan een
probleem mogelijk onnodig groter zijn geworden en kan dit bovendien rechtspositionele gevolgen hebben.

Lees meer over de 4. Meldplicht

Meer weten?

We begrijpen dat je misschien nog vragen hebt over de nieuwe manier van screenen. Wanneer ben jij voor het
laatst gescreend? Wat verandert er voor jou? Kijk op intranet Personeel/Screening. Zo weet jij tijdig wat je kunt
verwachten en kom je niet voor verrassingen te staan. Blijf ook met leidinggevende en collega’s het gesprek
aangaan over alles wat te maken heeft met betrouwbaarheid en integriteit. Ook kun je je vraag stellen aan het
VIK.
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Screenen van medewerkers

Dit zijn jouw taken als leidinggevende

Per 1 januari 2023 komt er een aanpassing in de Politiewet bij het onderdeel screening. Die aanpassing betekent
ook iets voor de taken die jij als leidinggevende hebt rondom de screening. Een groot deel van de taken blijft
hetzelfde, maar er zijn ook veranderingen. Hier vind je een overzicht van die veranderingen en jouw rol daarin.

1. Nieuwe medewerker

Je wilt een nieuwe medewerker aannemen en hebt een vacature uitgezet. De kandidaat naar keuze moet
gescreend worden. Jij als leidinggevende zorgt dat de screening in gang wordt gezet. Een medewerker mag pas
starten met de werkzaamheden als er een positieve uitkomst is.

Jouw taken
1. Bepalen. Bij het opstellen van de vacature bepaal je welke screening de geselecteerde kandidaat moet
krijgen. In de screeningslijst is te vinden welk niveau screeningsonderzoek bij de functie hoort
(Betrouwbaarheidsonderzoek (BO), Betrouwbaarheids- en omgevingsonderzoek (BO+),
Veiligheidsonderzoek (VO) of een VOG). De recruiter neemt het niveau screeningsonderzoek op in de
vacaturetekst.
Ben je het niet eens met het screeningsniveau? Neem dan contact op met VIK van je eenheid.

2. Selecteren en informeren. Zodra je een kandidaat hebt geselecteerd en de recruiter hierover hebt
geinformeerd, meldt de recruiter de kandidaat aan bij Cluster Screenen en Keuren (Sector HR-
Administratie). Cluster Screenen en Keuren zorgt dat de kandidaat de screeningsformulieren ontvangt
en ingevuld terugkrijgt van de kandidaat. De screening wordt ingepland door Centraal Loket Screening
(CLS) en de VIK-onderzoeker start het screeningsonderzoek.

3. Ontvangen. Als de uitkomst van de screening bekend is, krijg je een afschrift van het besluit. De
kandidaat ontvangt het besluit. De uitkomst van de screening is een besluit van de teamchef VIK.

Positief resultaat

Is de uitkomst van de screening positief? Dan kan de medewerker aangesteld worden bij de politie. Via Youforce
krijg je de vraag of het klopt dat deze nieuwe medewerker in jouw team komt. Alle facilitaire en administratieve
processen worden dan vervolgens in gang gezet.

Negatief resultaat
Is de uitkomst van de screening negatief? Dan mag de kandidaat de functie niet vervullen. Er volgt geen
aanstelling. Er zal een nieuwe kandidaat geworven moeten worden.

Meer informatie
Lijst overzicht functies en screening (volgt nog)
Contactgegevens VIK eenheid

Waarschuwing dat screening langer duurt
Soms duurt het screenen van een nieuwe medewerker langer dan de verwachte acht weken. Hierover word je
door de VIK-onderzoeker tijdig geinformeerd.

Spoedaanvraag screening
In zeldzame gevallen is het mogelijk om de screening versneld te laten plaatsvinden. Wil je hier gebruik van
maken? Neem contact op met je recruiter om te kijken wat er mogelijk is.
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2. Herhaalonderzoeken

Screenen gebeurt niet meer alleen voordat iemand komt werken bij de politie of als een medewerker een andere
functie wil bekleden, maar ook in de periode dat iemand werkzaam is bij en voor de politie. Afhankelijk van het
soort screening, krijgt iemand na vijf (bij een BO) of na acht jaar (bij een BO+) een herhaalonderzoek.

Jouw taken

1. Ontvangen en reageren. Via VIK krijg je bericht als de periode van een bepaalde screening van een
medewerker afloopt. Als leidinggevende hoef je niets te doen, tenzij een herhaalonderzoek voor deze
medewerker nu niet relevant is. Bijvoorbeeld als de medewerker ziek is of bijna met pensioen gaat of als
er bij de medewerker zaken spelen die van invioed kunnen zijn op de herscreening. Denk bijvoorbeeld
aan een traject schuldhulpverlening vanwege loonbeslag. Dit bespreek je dan met VIK. De Teamchef
VIK besluit of het herhaalonderzoek vervalt of wordt uitgesteld. De uitslag van een herhaalonderzoek kan
namelijk rechtspositionele consequenties hebben. Een negatieve uitkomst betekent ontslag uit de
functie. Daarom is het belangrijk dat je lopende zaken, die te maken hebben met de betrouwbaarheid en
integriteit van een medewerker, vooraf met VIK bespreekt.

2. Ontvangen en bespreken. Je krijgt bericht van VIK over het resultaat van het herhaalonderzoek. Is het
positief? Dan hoef je niks te doen. Is er een negatief resultaat? Dan kijk je in de instructie Negatieve
screening en dan? wat de mogelijke vervolgstappen zijn. Neem contact op met je HR-adviseur.

Meer informatie

Handelingsperspectief leidinggevenden (publicatie op intranet volgt in november)
Instructie Negatieve screening en dan? (volgt in de loop van 2023)
Contactgegevens VIK eenheid

3. Continu controle

Bij mutaties in het politie- en justitiesysteem

De continu controle regelt dat mutaties van politiemedewerkers in het politie- en justitiesysteem worden
doorgegeven aan de leidinggevende van de betrokken medewerker. Dit gaat om wijzigingen die te maken hebben
met een misdrijf. Als er een wijziging is bij een medewerker in jouw team, dan geeft VIK hier een advies over. Een
speciale commissie voert triage uit n.a.v. de melding en adviseert over het vervolg.

Jouw taken

1. Ontvangen en bespreken. VIK informeert je over de melding. Bespreek met je medewerker of p-zorg
nodig is en zet deze hulp voor de medewerker in gang. Hierover kun je meer informatie krijgen bij je HR-
adviseur. Is er een intern onderzoek of herhaalonderzoek nodig? Dan zet VIK dit in gang.

Meer informatie
Contactgegevens VIK eenheid

4. Meldplicht

Meldingen van of over medewerkers
Politiemedewerkers hebben de plicht zaken te melden die van invloed kunnen zijn op het werk. Die plicht was er
altijd al. Door de aanpassing in de Politiewet is de meldplicht nu ook nadrukkelijk in de wet opgenomen.

Een medewerker doet een melding bij de leidinggevende. Het is jouw taak om deze melding te beoordelen. Je
gaat het gesprek aan met de medewerker en bekijkt welke actie passend is.

Jouw taken
1. Creéren van veilig werkklimaat. Als leidinggevende is het jouw verantwoordelijkheid om een
werkklimaat te creéren waarin medewerkers zich veilig voelen om zaken te bespreken. Dat betekent dat
je ook regelmatig met medewerkers in gesprek gaat over onderwerpen die van invioed kunnen zijn op de
betrouwbaarheid en de integriteit van een individu en die van de organisatie.
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Zorg dat je benaderbaar bent voor je medewerkers zodat je tijdig de juiste hulp kunt inschakelen als dat
nodig is. Maak je medewerkers er ook van bewust dat het belangrijk is dat ze zaken tijdig bij jou melden.
Anders kan het later tijdens een herhaalonderzoek grote consequenties met zich meebrengen.

2. Beoordelen, bespreken en actie ondernemen. Beoordeel de melding en bespreek samen met de
medewerker hoe jullie eventuele risico’s voor de integriteit en betrouwbaarheid zoveel mogelijk kunnen
beperken. Denk bijvoorbeeld aan passende ondersteuning bij financiéle problemen of bij een verslaving.
Soms komt het voor dat een melding aanleiding is voor een nieuw Betrouwbaarheidsonderzoek. In
zeldzame gevallen leidt een melding tot disciplinaire maatregelen.

e Als p-zorg de best passende maatregel is, zet je deze hulp voor de medewerker in gang. Hierover
kun je meer informatie krijgen bij je HR-adviseur.
e Is er een herhaalonderzoek nodig? Dan kun je met VIK in overleg over de mogelijkheden.

Meer informatie
Contactgegevens VIK eenheid

5. Bezwaar of beroep

Een gescreende kan tegen de uitkomst van de screening bezwaar maken en in beroep gaan.

Als leidinggevende hoef je niet direct iets te doen met een bezwaar. Een bezwaar wordt behandeld door Team
Arbeidszaken. Team Arbeidszaken stelt jou als leidinggevende op de hoogte als het gaat om een bezwaar van
een van jouw (toekomstige) medewerkers. Team Arbeidszaken maakt de beslissing op bezwaar op waarin de
medewerker in het gelijk gesteld wordt of niet. De politiechef van de eenheid ondertekent dit. Als de medewerker
het hier niet mee eens is, kan de medewerker de beroepsprocedure opstarten.

Jouw taak
1. Contact onderhouden. Gedurende de bezwaar- en beroepsprocedure onderhoud je contact met de
medewerker en bied je p-zorg aan indien nodig.

6. Kwaliteitsmanagement

We vinden het belangrijk dat we de kwaliteit bewaken van de screening en alles wat daarmee te maken heeft. Zo
is het ook jouw taak als leidinggevende om je medewerkers te voorzien van de juiste informatie over de
screening. En heeft een medewerker feedback op de screening? Of merk je als leidinggevende dat de informatie
naar medewerkers beter kan? Of heb je andere suggesties? Dan is het belangrijk dat je dit deelt met de VIK-
onderzoeker.

Meer informatie
Contactgegevens VIK eenheid
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s12e7 Communicatie passief — worden de LG door jullie actief benaderd —
aanleveren meetlat. Henk: uitgangspunt is dat de lijn communiceert.

512e Wie is de lijn? — KL — EHL - HS - TC VIK

512e : Wat moet ik melden, wat is het risico? — 512& geeft aan dat
dit vermeld staat in het basisverhaal ( rode draadverhaal + LG verhaal met
voorbeelden)

s12e’ Capaciteit herhaalonderzoeken — ervaren, kijken, wat als het niet gaat
kan het dan verder uitgesteld worden? §12e 1 |astig in te schatten — bij red of
green lane is het werk voor VIK — uitstellen/afstellen kan niet, er is wel ruimte
om er naar toe te groeien.

B12e 1 Het is belangrijk dat er vanuit de TC's betrokkenheid is (12

512e zorgen over annotaties wel betrokken niet verantwoordelijk. De
capaciteit gaat veel verder dan de VIK capaciteit.

512e zorg over de praktijk

512e Advies check het basisverhaal — LG pagina — agora pagina
screening hier staan ook de formulieren.

gr2emn stuurt ons nog een overzicht van de communicatiemiddelen voor
leidinggevenden en TC’s VIK

Dit agendapunt is 15 minuten uitgelopen. Start agendapunt 4. is 11:45 uur

Presentatie concept ontwikkelplan opleidingen 11.30-12.15

g2y geeft een presentatie over het landelijk ontwikkelplan. Deze presentatie zal
al bijlage worden meegestuurd met dit verslag. Verder waren g12e
512e enpize ook aanwezig.

Dit agendapunt is 15 minuten uitgelopen. Pauze is van 12:30-13:15

]

Pauze 12:30-13:15

Robotisering van het screeningsproces 13.15-13.30

512e te gebruiken voor bepaalde taken die repeterend zijn — §t#2&= CLS.
Tips hoe dit aan te vliegen of bespreken met§t2e CLS? — Kwartiermaker
512e is hierin geen optie.

512e : Haalbaarheidsonderzoek — neerleggen bijg12e

s12e 1 neerleggen bij de kerngroep

512e 1 bij meerdere platformen droppen HS, kerngroep —
haalbaarheidsonderzoek bij nieuwe inrichting

512e HSO

gn2eny overleggen met HS

Taken/rol van TC in een project, thema, werkgroep 13:30-13:45

Wat is de verwachting van een TC, welke rol, welke taken.

512e wel afgesproken maar is weggezakt — wel belangrijk.

gazenw lastig — TC VIK deelproject — besproken in de club, grote punten wel
bespreken — je bent een vertegenwoordiger. Ben als TC individueel dan
vertegenwoordig je alle TC's in het betreffende overleg/kerngroep ect. Als die
TC informeer en reageer je gevraagd en ongevraagd.

gazen niet beleidsmatig maar inhoudelijk — wat betekent dit voor het
bedrijfsvoerings proces.

Screening: Waar kan ik je mee helpen, aangegeven waar je behoefte zit.
Proces, meetlat, formulieren — vagen sturen naar gt2em en g2e

Stand van zaken werkgroep Klachten-lO-Screening-Preventie 13:45-15:00
Cyclus - Vast punt — Geen input komt te vervallen
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10.

11.

Hiervoor in de plaats geeft5#2 een presentatie over de verschillende
scenario’s tijdelijk invulling LTIO

1. Adhoc uitvraag

2. Gelabelde capaciteit (fte)

3. Uitvraag VIK

4. Uitvraag NP-breed

Stemmen scenario:

512e : pak 2 scenario ’'s

512& pas op de plaats en opnieuw kijken

Bize in de kern eens met##2 — financieel gespreek met PC — nadenken
op meer regie — stond niet op de agenda dus andere TC's de gelegenheid
geven om hun advies te delen.

512e : vanuit hier kijken en verder — neerleggen als principieel breekijzer
512e eerst bespreken met de andere niet aanwezige TC's

Conclusie: brede voorkeur van de aanwezige TC's voor scenario 4

512e zal de afwezige TC's een mail sturen met het keuze model —
verzoek om keuze 2 of 4 door te geven. Agenderen voor de regiegroep —
reactie voor 09/12/22 naar p12e

Uitvraag g12e Vanuit de inventarisatie vulling tijdelijke voorziening LTIO is
optie 4 (NP brede uitvraag) nagenoeg unaniem gekozen. In vervolg hierop zijn
beide Hoofden Staf g2 enpaze hierin meegenomen. Zij zullen het
agenderen op het HSO. Keuze optie 4 vraagt van ons om je Hoofd Staf hierin
mee te nemen. Vanuit het BOO zal het besluit om een uitvraag eenheid breed
te mogen doen op de KMTO agenda worden belegd. Het is dus ook gewenst
om je PC hierin mee te nemen. 82 hiervan op de hoogte gesteld.

Totdat er een besluit genomen is zal 5121 een personele uitvraag doen bij de
betreffende Eenheid waar een eventuele zaak draait met ondersteuning vanuit
de rest van het Land als dat aan de orde is.

T.a.v. voorzitter g12e Voorste| 512 en prze om dit met ons te
bekijken. Projectleider inrichting 512

Mededelingen — Rondvraag 15.00-15.50

512e Casusbespreking — Limburg — Den Haag — Brabant en
Noord-Nederland. Casus is kort besproken er zal een korte app volgen en een
uitgebreide mail maandag 10/12/22

512e  512e wat ligt er landelijk nog verdeeld — hoe ver gaan we — halen
we per eenheid het quotum — zorgen of alles afgehandeld kan worden

512e : Noord-Nederland gaat het niet redden — verlof niet ingepland
— oude medewerkers terug gehaald — samen met de codrdinator kijken hoe
dit zo goed mogelijk af te handelen.

Trots op hoe we het afgelopen jaar met elkaar gerund hebben!!!

Proces-reflectie 15:50-15:55
512e wederom in een prachtige Sint rijm

Afsluiting 15:55-16:00
512e . sluit het overleg af rond 16.00. Volgend overleg is fysiek op
woensdag 11 januari 2023





