










DEF Blog van  (Versie van 3 juni 2024.) 

.  Een prach�g gebied en een prach�g basisteam van poli�e Limburg. 
Waar betrokken mensen werken aan een zo veilig mogelijke maatschappij. De naam  

 is helaas de afgelopen jaren ook verbonden geweest aan een omvangrijk 
disciplinair onderzoek met meerdere sanc�es, waaronder strafontslagen tot gevolg.  

Vanaf de start van het onderzoek tot nu zijn er vijf jaar verstreken. Een lang en slepend 
proces; te lang. Het is na ruim vijf jaar dat we nu zeggen: ‘Niet alles is gegaan zoals we 
hadden gehoopt, er is nog pijn, maar we willen weer verder, we willen weer vooruitkijken. 
Het is genoeg geweest, punt. We weten dat voor veel mensen dit makkelijker gezegd is dan 
gedaan.’  

Waarom dan toch nu een punt zeten? Dat willen we hier toelichten. We zijn niet over één 
nacht ijs gegaan. Het is een moeilijk besluit, maar wel een besluit waar we als 
eenheidsleiding achter staan.  

We hadden gehoopt dat de punt al eerder gezet zou zijn. Maar de uitspraak van de rechter 
noodzaakte ons tot een nieuwe afweging; drie ontslagen hielden geen stand omdat sprake 
was van een te groot vormverzuim en de rechtbank in deze drie gevallen meende dat de 
overblijvende verwijten een onvoorwaardelijk ontslag niet konden rechtvaardigen. Daarnaast 
gaf de rechter aan dat het belangrijk was dat we als werkgever ook bleven kijken naar het in 
het verleden ontbreken van een stabiele leiding, waardoor gedrag te lang kon voortduren. 
Ook wees de rechter op de impact van het interne onderzoek en het ontslagproces voor de 
betrokken medewerkers.  

We hebben het besluit van de rechter op ons in laten werken.  Een nieuw 
besluitvormingsproces of hoger beroep zou mogelijk nog weer jaren gaan duren. In wiens 
belang zou dat zijn, welke norm beschermen we dan nog? En welke schade wordt mogelijk 
nog meer gedaan? Vragen die we onszelf hebben gesteld en die hebben geleid tot het besluit 
om ons neer te leggen bij de rechterlijke uitspraak, maar wel aan te sturen op een defini�ef 
afscheid van alle vijf collega’s die zich naar onze mening zodanig gedragen hebben dat het 
voor ons niet mogelijk was en is om hen in dienst te houden.  

We hebben uiteindelijk gekozen voor de menselijke maat en voor alle vijf betrokkenen 
dezelfde ontslaggrond aangehouden, waarbij we aangeven dat door hun gedragingen in het 
verleden, wij hen niet langer geschikt achten voor het werken bij de poli�e. Dus ook voor de 
twee collega’s wiens strafontslag wel stand had gehouden bij de rechter. Hoewel een ieders 
aandeel verschillend is geweest, was de juridische werkelijkheid die ontstond na de 
rechterlijke uitspraak aan niemand uit te leggen. Als werkgever hebben we oog te hebben 
voor de menselijke maat. Om deze reden hebben we gekozen voor ‘gelijke monniken, gelijke 
kappen’.  De ontslaggrond veranderde maar ontslag bleef de uitkomst. Zo werd het mogelijk 
om nu een punt te zeten achter het proces.  
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Ook voor team HPM leek ons dit het beste. Hier werken ondertussen veel nieuwe 
medewerkers. En iedereen wil weer vooruitkijken, gewoon aan de slag met poli�ewerk. 
Zonder met enige regelmaat met het verleden te worden geconfronteerd.  

Maar met het besluit een punt achter het proces te zeten, is niet alles opgelost.  

Er zijn collega’s, die vinden dat de verkeerde personen zijn gestra�, als voorbeeld zijn 
gesteld. Terwijl anderen er naar hun gevoel te goed mee weg zijn gekomen. Die vinden dat 
dit oneerlijk is. Er zijn collega’s die hebben geprobeerd in te grijpen en zich niet gehoord 
hebben gevoeld. En collega’s die pijn hebben gehad, en nog steeds hebben, vanwege hoe zij 
zich in die �jd hebben gevoeld, wat hen is aangedaan. Iedereen vindt dat de lange duur van 
het onderzoek en het proces hen geen goed hee� gedaan.  

Dan zijn er natuurlijk ook de ontslagen medewerkers zelf. Zij vinden dat ze te zwaar zijn 
gestra� en dat zij ten onrechte anders zijn behandeld dan andere collega’s die hier ook bij 
betrokken zijn geweest. Er zijn dingen niet goed gegaan maar zij vinden dat zij het belang van 
de poli�e al�jd hebben laten prevaleren.  Los van de formele straf hebben zij ook het proces 
zelf als een zware straf ervaren. Doordat zij het werk waarvan zij hielden niet meer konden 
en kunnen doen. Door de onzekerheid �jdens het onderzoek. De enorme impact van het 
langdurige contactverbod waardoor zij collega’s niet meer mochten spreken, terwijl dit ook 
hun echtgenoten, buren, vrienden en dorpsgenoten waren. De berichten in de media, 
waarbij zij zich machteloos voelden. Het strafontslag betrof hun gedrag op het werk, het 
proces hee� echter het volledige leven van hen en hun gezinnen de afgelopen jaren 
beheerst.  

Als werkgever hebben we steeds in de spiegel te kijken. Wat is onze rol hierin geweest? Hoe 
hee� deze situa�e kunnen ontstaan en kunnen we zeggen dat dit niet weer zal gebeuren? En 
hebben we het interne onderzoek op de juiste wijze gedaan? We hebben geconstateerd dat 
ook wij lessen hebben te trekken. Dat interne onderzoeken meer transparant moeten zijn en 
we er alles aan moeten doen om deze zo kort mogelijk te laten duren. En hoe belangrijk 
con�nuïteit in leiding is. Alsook het stellen van heldere normen binnen een team en het 
direct aanspreken en bespreekbaar maken wanneer deze normen worden overschreden.   

We kunnen niet zeggen dat een situa�e als deze zich niet weer voor zal doen in Limburg. We 
kunnen wel zeggen dat we er alles aan doen om dit te voorkomen. Omdat we zien en weten 
hoeveel pijn deze situa�e op zoveel verschillende manieren, onze mensen hee� gedaan.  

 Wij zeten nu een punt. Voor iedereen. Laten we vooral met z’n allen ervoor zorgen dat een 
situa�e als deze zich niet weer voor zal doen.  

  
namens de eenheidsleiding 

Ps: het kan zijn dat deze toelichting je veel doet of dat je nog vragen hebt. We zullen niet alle 
vragen kunnen beantwoorden. In verband met de afspraken die we hierover hebben 
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gemaakt. We kunnen je wel een luisterend oor bieden en daar waar het wel kan de vragen 
beantwoorden. Laat hier je vraag achter @politie.nl) Je kunt ook terecht bij een 
van de vertrouwenspersonen uit onze eenheid. Je vindt namen en telefoonnummers via de 
intranetpagina van het vertrouwenswerk. 

 
5.1.2.e

5.1.2.e





2

 

Meer informatie? Kijk op Politieacademie.nl  

  

Van: @politie.nl>  

Verzonden: woensdag 19 juli 2023 16:23 

Aan: @politie.nl>; @politie.nl> 

CC: @politieacademie.nl' @politieacademie.nl>;  

@politieacademie.nl> 

Onderwerp: RE: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding 

  

Hallo  
  
We kennen elkaar nog niet, maar ben even benieuwd wat handig is om af te spreken. Ga je binnenkort nog met 
vakantie? 
  
Groeten  

  

Van: @politie.nl>  

Verzonden: dinsdag 4 juli 2023 09:52 

Aan: @politie.nl>; @politie.nl> 

CC: @politieacademie.nl' @politieacademie.nl>;  

@politieacademie.nl> 

Onderwerp: RE: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding 

  

Hoi  
  
Dank voor de snelle terugkoppeling. Ik neem de teamchef van desbetreffende collega even mee in deze mail. 
Wellicht dat het handig is dat hij met jullie contact op neemt om e.e.a. verder af te stemmen. 
  

 
  
  

 
 

  
06 –  of 0900 - 8844 
Werkdagen: ma, di en vrij 
  
Politie l Limburg l Maastricht / Staf / VIK  
Prins Bisschopsingel 53, 6212 AB Maastricht 
Postbus 1230, 6201 BE Maastricht 
  
Meer informatie? Kijk op politie.nl 
  
  

  

Van: @politie.nl>  

Verzonden: dinsdag 4 juli 2023 09:16 

Aan: @politie.nl> 

CC: @politieacademie.nl>;  

@politieacademie.nl> 

Onderwerp: RE: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding 

  

Hallo  
  
Vanuit de motoropleidingen zien wij zeker mogelijkheden om de ervaringen en leermomenten van de collega op te 
nemen in een leermiddel. Dit leermiddel kunnen we dan vervolgens binnen de motoropleidingen inzetten. Het mooiste 
is dat dit in alle openheid gebeurd maar er zijn ook zeker varianten mogelijk waarbij een wat meer geanonimiseerde 
variant wordt ingezet. 
  
Ik hoor graag of de collega hier ook brood in ziet zodat we hem in contact kunnen brengen met de coördinatoren van 
deze opleidingen. 
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Met vriendelijke groet, 

  

             

  
  

GSM:         06-    
Opco TBV: 088-  
Werkdagen: ma, di, wo, do, vr 

Politieacademie | Vakspecialistisch Politieonderwijs | Beroepsvaardigheden 
Arnhemseweg 348, 7334 AC  Apeldoorn 

Postbus 834, 7301 BB  Apeldoorn 

 
 

Meer informatie? Kijk op Politieacademie.nl  

  

Van: @politie.nl>  

Verzonden: maandag 3 juli 2023 15:29 

Aan: @politieacademie.nl' < @politieacademie.nl>;  

@politie.nl> 

Onderwerp: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding 

  

  
Hoi , 
  
Naar aanleiding van ons telefoontje vanmiddag hierbij nog aanvullende informatie omtrent het verzoek van eenheid 
Limburg. 
  
In het kader van leren hebben wij een casus die we graag door de collega zelf zouden willen laten inbrengen, hetzij 
bij de docenten hetzij bij motorrijders in opleiding.  
Deze collega heeft kort geleden een disciplinair onderzoek gehad waarin naar voren is gekomen dat hij tijdens een 
achtervolging op de motor de verdachte van een scooter een duwtje heeft gegeven waardoor deze lelijk ten val is 
gekomen. 
Onze hoofd Operatien heeft aangegeven dat we niet alleen willen straffen, maar er vooral een leermoment willen 
uithalen. Daarom willen wij deze collega voorleggen of hij zijn casus zou willen inbrengen bij de motorrijopleiding. 
  
Ik hoor graag van jullie of deze mogelijkheid er is, zodat ik dit met onze hoofd operatien verder kan afstemmen. 
  
Alvast dank, 
  

 
  
  

 
 

  
06 –  of 0900 - 8844 
Werkdagen: ma, di en vrij 
  
Politie l Limburg l Maastricht / Staf / VIK  
Prins Bisschopsingel 53, 6212 AB Maastricht 
Postbus 1230, 6201 BE Maastricht 
  
Meer informatie? Kijk op politie.nl 
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7. Marginaliseren probleem 

1. Een andere collega sprak zich zeer sterk uit over het feit dat hij ‘bijvoorbeeld’ (na een vervelend 
ervaring met bijvoorbeeld een Marokkaan op straat) best op de agentwacht zou kunnen zeggen dat hij 
te maken had gehad met een ‘kut Marokkaan’ want hij zou net zo goed ‘kut Turk’ of ‘Kut Hollander’ 
kunnen zeggen. Dit werd op een heel mooie en empathische manier opgepakt door een collega van 
Turkse komaf die aangaf dat deze uitspraak haar niks deed maar dat zij zich wel kon voorstellen dat de 
context belangrijk was en dat andere collega’s zo een uitspraken heel anders kunnen opvatten.  

 
2. Ook veel gehoord: Maar ja, je moet ook wel tegen een grapje kunnen.  

 
 

3. Ook hier weer uitersten zoals het is van alle tijden en alle “lagen” in onze organisatie tot 
in ons team zie ik het niet. Ik hoor en zie niet dat het bij ons in het team gebeurt! 
 

4. Er gaat ook heel veel goed. Hier moet aandacht voor blijven.  
 

5. De voorstelling had zeker herkenbare momenten maar dan meer privé dan werk gerelateerd. In 
sommige teams werden al gesprekken aangegaan en was dit niet meer nodig. Sommigen vinden zelfs 
dat er te veel aandacht besteed wordt aan dit onderwerp. WE moeten geen organisatie worden waar 
niks meer gezegd mag worden en geen grapjes gemaakt mogen worden. Het gevoel is er nu al op 
eieren te moeten lopen. Er moet meer aandacht worden gegeven aan de operatien en hoe daarmee 
om te gaan in plaats van de inclusie zo te prioriteren. 
 

6. In aanvulling op taal/toon: diegene die aangesproken wordt ,hoeft natuurlijk ook niet meteen 
geagiteerd te reageren (zoals in de voorstelling). Er bestaat een kennelijk mate van ergernis over de 
witte suprematie bij de ander. Maar hoezo kan die ander niet normaal reageren, even uitleggen wat 
het men hem/haar doet en zo het dialoog aan gaan. 
 

7. Een deelnemer stelt dat hij verplicht moet deelnemen door de casus in de Westelijke Mijnstreek die in 
de krant uitgebreid werd genoemd.  
 

 
8. Een collega geeft aan dat de voorstelling haar heel emotioneel heeft gemaakt. Zij heeft de tranen in 

haar ogen staan. Opvallend om waar te nemen dat de rest van de groep dit weliswaar ziet, maar hier 
overheen praat vanuit hun eigen gedachten. Vanuit de gespreksleiding dit benoemt. Ook dit leidt niet 
tot een noemenswaardige reactie.  

 
9. Een deelnemer geeft aan dat het al lastig genoeg is om als opco überhaupt met zijn team in verbinding 

te blijven. Dit heeft alles te maken met de capaciteit en de hoge werkdruk en niemand die zich hier 
druk om maakt.  

 
10. Heel vaak wordt de hoge werkdruk benoemd als reden waarom er geen tijd is om het goede gesprek 

met elkaar te voeren. Best een grote groep geeft aan dat de politie hierin doorslaat.  
 

11. Een andere collega stelde dat hij als blanke man al eens onterecht beschuldigd was van racisme.  
 
 
 

 
 
 



6.     Impact van de voorstelling & eigen voorbeelden. 

1. Die laatste opmerking werd gevolgd door de uitleg dat de voorstelling zoveel indruk had gemaakt dat 
het de collega tot nadenken had aangezet en eigenlijk nog niet kon reageren.  

 
2. Een collega met Turkse roots gaf aan dat hij de voorstelling heel herkenbaar vond. Hij gaf aan dat hij 

voor zichzelf een manier had gevonden om negatieve ervaringen te voorkomen. Hij gaf er de voorkeur 
aan om vooral alleen te eten en te drinken. Hij meed de koffietafel. Opvallend was in ieder geval dat 
de rest van de deelnemers niet of nauwelijks reageerde op deze opmerking.  
 

3. In de gedachte dat dit ook in onze organisatie voor komt, waren er ook uitspraken als 
plaatsvervangende schaamte hebben en er niet mee geassocieerd willen worden.  

 
4. De meeste in de groep zeggen dat de bewustwording op wat ze zeggen anders kan binnenkomen bij 

de ander. Essentie wordt breed besproken door de groep.  
 

5. Eigen kwetsbaarheid komt goed naar voren en er zijn veel zelfonthullingen.  
 

6. Mijn collega’s die grapjes maakten in het cellencomplex: Daar zal jij wel bekend mee zijn? De collega’s 
met wie ik daar was en die niets zeiden. Dat deed me nog de meeste pijn. De opmerking zelf raakt 
minder dan het zwijgen van je collega’s.  

 
7. Beide groepen waren enthousiast en onder de indruk van de voorstelling. 

 
In beide groepen klonken tegengestelde geluiden in de zin van: 
8. Enerzijds ik ben geraakt, het was pijnlijk om dit te beseffen, confronterend en goed dat dit bij de 

politie gebracht wordt voor bewustwording 
Anderzijds dit is stereotypering, zwart-wit en overtrokken en we worden weer als schuldigen 
aangewezen 

9. In groepen waarin collega’s zelf uit eigen ervaring spraken over wat uitsluiting met hen doet of gedaan 
heeft was het gemakkelijker om bij de kern te komen door in het hier en nu, op dat moment, 
interventies te doen op hoe er vanuit de groep op zo’n ‘ontboezeming’ gereageerd werd. Het blijkt 
voor veel mensen lastig te zijn om bij de pijn van de ander te komen.  
 

10. Vragend naar de indrukken die men tijdens de voorstelling kwam een medewerker met een donkere 
huidskleur direct naar voren met haar herkenning van de situaties zoals die in de voorstelling voorbij 
waren gekomen. Dit maakte dat de realiteit voor de deelnemers niet meer te ontkennen of te 
nuanceren was. 
 

11. Door de deelname van een leidinggevende van de westelijke mijnstreek, waar zich recent een situatie 
heeft voorgedaan met betrekking tot uitsluiting en discriminatie, gaf een positieve wending aan het 
gesprek door aan te geven dat hij zich door dit voorval meer bewust is geworden van het fenomeen en 
hoe het soms heel subtiel aanwezig kan zijn. Hij gaf aan dat het MT van het team en hijzelf hierdoor 
meer alertheid hebben ontwikkeld en dat zij direct interveniëren wanneer zich een dergelijke situatie 
zich voordoet. 
 

12. In deze groep was de participatiegraad groter en ontstond er een waardevol gesprek over de vormen 
van uitsluiting, racisme en discriminatie binnen onze organisatie. Men lijkt zich in toenemende mate 
bewust van onze – nog altijd voornamelijk witte populatie en hoe dit onze interne cultuur beïnvloedt. 

 
13. Gesteld kan worden dat bij beide gesprekken bleek dat er een toegenomen bewustzijn is met 

betrekking tot het onderwerp, maar dat bij beide groepen bleek dat men nog weinig zicht heeft op 
maatregelen die dit zouden kunnen keren. Interventies in de zin van positieve discriminatie, waarbij er 
een grotere instroom zou zijn van diversiteitsgroepen, worden met enige scepsis bekeken. Dit met 
name ingegeven door het feit dat men de eigen loopbaan hierdoor belemmerd zou zien worden. 
 



14. Veel herkenning en voor veel deelnemers een moment van bezinning. Wat men zag, wist men 
doorgaans wel, maar nu werd het gevoel eraan toegevoegd. Een soort ‘kruip in de huid van’ belevenis. 
Het ongemakkelijke gevoel om doorlopend met 2-0 achter te staan, heeft indruk gemaakt.  Veel lof 
voor de acteurs en sketches. 
 

15. Hoewel huidkleur een redelijk dominante factor was in de voorstelling, kostte het alle 
gespreksgroepen weinig moeite om uitsluiting breder te trekken en dezelfde mechanismes toe te 
passen op de eigen werkplek. Deze mechanismes waren overigens niet bij iedereen bekend: Racial 
Freeze (stilvallen-lachen-en verder). Desgevraagd komt men met voorbeelden en dat zorgt er voor dat 
een soortgelijke pijn of ongemak naar boven komt. En: wordt herkend. Er werden voorbeelden 
aangehaald naar collega’s met ziekteverzuim en/of PTTS. 
 

16. Een collega uit Heerlen benadrukte dat in Heerlen actief werd gewerkt aan het bespreken van inclusie 
en diversiteit. Hij haalde een incident aan waarbij een racistische opmerking was gemaakt tijdens een 
vergadering, en dit incident was volgens hem daarna besproken met de zender.  
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3. Vaststelling conclusie- en 
actiepuntenlijst en concept-
agenda  

Secretaris  De conclusie- en actiepuntenlijst van 6 april 2021 en concept- agenda van het EMO 
van 20 april 2021 zijn vastgesteld.  
 

4.  Briefing DRIO DRIO  

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte
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 meldt dat in het EMO in mei gesproken is over eventuele afschaling van 
het aantal HOvD-P diensten.  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

  
 

 

  
 

  
 

 
 

 

  

  

  

2. Vaststelling conclusie- 

en actiepuntenlijst en 

conceptagenda ELO en 

EMO 

Secretaris  De conclusie- en actiepuntenlijst van 7 juni 2022 is vastgesteld. 
 
Op 21 juni a.s. vindt een gecombineerd EMO en eenheidsbriefing plaats. 
 

3. 

Niet onder reikwijdte
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5. Jaarlijks gesprek met 
de regionale 
klachtencommissie 

 
 

 
 

Het EMO neemt van het 
jaarverslag van de 
commissie voor 2021 en 
bespreekt dit met de 
voorzitter. 

 geeft aan dat de klachtencommissie één van de vier onafhankelijke 
commissie is die de eenheid kent en dat de commissie niet alleen belast is met de 
afhandeling van klachten van individuele klagers in de tweede fase van het klachtproces, 
maar ook tot taak heeft aanbevelingen te doen mocht de commissie structurele 
knelpunten zien. In het jaarverslag doet de commissie verslag van de klachtafhandeling 
en doet zij aanbevelingen. Afgelopen jaar is er een nieuwe commissie aangetreden omdat 
de uiterlijke termijn van de oude leden afliep. Dit betekent dat er ook een nieuwe voorzitter 
is, mevrouw .  vult aan dat het een goed 
gebruik is dat de commissie en het EMO eenmaal per jaar met elkaar in gesprek gaan 
over de bevindingen van de commissie. 
De nieuwe voorzitter stelt zich voor en geeft aan dat zij recentelijk is aangetreden. Haar 
beeld van de klachtbehandeling in de eenheid is dus nog beperkt. Aandachtspunten die 
ze wel alvast wil meegeven zijn om 1. Te blijven investeren in de eerste fase van het 
klachtproces 2. Een dreigende juridificering van de tweede fase van het klachtproces en 
3. Aandacht voor de positie en voorbereiding van beklaagde politieambtenaren ter zitting 
in de tweede fase.  
Desgevraagd licht mevrouw  met betrekking tot het eerste punt 
toe de indruk te hebben dat in de eerste fase niet altijd voldoende het gesprek gevoerd 

5.1.2.e 5.1.2.e

5.1.2.e 5.1.2.e

5.1.2.e

Niet onder reikwijdte
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wordt met klager, waardoor soms onnodig klachten doorgaan naar de commissie. M.b.t. 
het derde punt geeft zij aan dat het bij de klachtencommissie moeten verschijnen voor 
sommige politieambtenaren toch spannend is en dat politieambtenaren soms 
onvoldoende geïnformeerd zijn over wat er gaat gebeuren. Zij benadrukt het belang van 
een goede begeleiding en het belang van de rol van de leidinggevenden hierbij. De 
sectorhoofden verzoeken het hoofd Staf om uitnodigingen van hun medewerkers in het 
vervolg in cc te mogen ontvangen. M.b.t. het tweede punt merkt mevrouw  

op de proceshouding van klagers emotionele en formeler wordt, terwijl het 
ook in de tweede fase juist de bedoeling is om klager en politieambtenaar samen te 
brengen en het gesprek te voeren. Als hier geen bereidheid toe is aan de kant van klager 
dan heeft verdere behandeling weinig zin. 

 vraagt in hoeverre de anonimiteit van politieambtenaren in de 
klachtenprocedure gewaarborgd kan worden. Mevrouw  
antwoordt dat hiervan wel voorbeelden zijn, maar dat dit echt een uitzondering is en moet 
blijven. Het doel is immers met elkaar het gesprek te voeren en een transparante 
procedure te voeren. 
Afgesloten wordt met de constatering dat het wellicht een goed idee is om aan klachten 
en het klachtproces binnen de eenheid de nodige aandacht te besteden, bijv. voor 
aspiranten. 

 bedankt mevrouw  en de overige 
commissieleden voor hun inzet en voor het jaarverslag en nodigt haar uit volgend jaar 
weer met elkaar in gesprek te gaan. 

6. Jaarrapportage 
geweldsaanwending 
2021 

 
 

 
 

Het EMO: 
- Neemt kennis van het 
Jaarbeeld 2021 
Geweldsaanwendingen 
eenheid Rotterdam. 
- Bespreekt dit met de 
regionaal 
portefeuillehouder en 
voorzitters van de 
commissie 
geweldsaanwending 
- Stemt in met de 
aanbevelingen. 
- verzoekt de regionaal 
portefeuillehouder: 

 start de bespreking van het onderwerp met complimenten aan alle 
betrokkenen voor hoe het proces op dit moment loopt en voor de wijze waarop casuistiek 
wordt afgehandeld. Dit laat onverlet dat er nog wel verbeterpunten zijn. 

 is regionaal portefeuillehouder geeft aan dat het nieuwe stelsel enkele jaren 
geleden is ingevoerd. Dit is het derde jaarverslag. Opvallend in het jaarverslag is het grote 
aantal geweldsregistraties in de eenheid Rotterdam t.o.v. andere eenheden. 
Aandachtspunten zijn de kwaliteit in de uitvoering van het proces en het rondmaken van 
de leercirkel. In beide punten kunnen de invoering van het nieuwe systeem Docuflow en 
de introductie van de taakaccenthouder geweld en/of kwaliteitsHOvJ ondersteunend zijn. 
Daarnaast worden er in het jaarverslag aanbevelingen gedaan over de omgang met 
BTGV’s, geweldstoepassing door de ME en slaan op kwetsbare lichaamsdelen. De 
bedoeling is om in het jaarverslag minder nadruk te gaan leggen op implementatie en 
meer op leren naar aanleiding van de bevindingen van de commissie. 

 en  zijn de voorzitters van de commissie en benoemen de 
volgende verbeterpunten: 1. Kwaliteit van de dossiers, doorlooptijden en individuele 
leercirkel.  

5.1.2.e

5.1.2.e

5.1.2.e
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5c. Terugblik Secretaris  - 

5d. Vooruitblik Secretaris  - 

6a.

7. Rondvraag en sluiting   Er zijn geen vragen. 

8. P-zaken 
 

  Hiervan is geen verslag gemaakt. 

Niet onder reikwijdte
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 meldt dat de leiding van district Rijnmond Noord het besluit genomen heeft 
om de bindingsdagen van het district zonder alcohol te laten plaatsvinden. Hij wijst er op 
dat dit conform de beroepscode is. De vraag is nog wel hoe om te gaan met andere 
werkgerelateerde bijeenkomsten. Een voorstel voor de hele eenheid volgt voor een 
volgend EMO. 

 

 vraagt hoe de communicatie richting het bestuur verloopt over het 
aangescherpte handelingskader preventief fouilleren.  zegt dat hij dit zal 
melden in het DB RVO van 30 januari a.s. Daarna kan het in het lokale overleg met het 
bestuur door de teamchefs verder besproken worden.  meldt dat het 
aangescherpte kader binnenkort geagendeerd kan worden. 
 

 

Tevens meldt hij dat  stopt als stadsmarinier Discriminatie. Er wordt 
gezocht naar een opvolger. 

Niet onder reikwijdte
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2. Conclusie- en 
actiepuntenlijst 

Secretaris  De conclusie- en actiepuntenlijst van het EMO van 20 december 2022 is vastgesteld. 

3. Briefing DRIO  
 

 

Niet onder reikwijdte

5.1.2.e

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte
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4. 

Niet onder reikwijdte
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2. Conclusie- en 
actiepuntenlijst 

Secretaris  De conclusie- en actiepuntenlijst van het EMO van 24 januari 2022 is vastgesteld. 

3. Briefing DRIO  
 

 

4. Terugblik 2022 
commissie 
geweldsaanwending en 
SHG 

 
,  

 
  

 

  licht het jaarbeeld van de commissie toe. Uit de jaarcijfers blijkt dat het 
aantal incidenten waarbij politieambtenaren geweld toepassen in de eenheid gemiddeld is 
t.o.v. andere eenheden. Alleen met het hoge aantal geweldsregistraties valt de eenheid in 
het landelijke overzicht op. Er volgt nog een nader onderzoek naar de oorzaken hiervan. 

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte
5.1.2.e
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 meldt dat de afhandeling van geweldsregistraties het afgelopen jaar in 
de eenheid verbeterd is. Ook de doorlooptijden, al zijn die zijn nog wel een 
aandachtspunt. Op dit moment ontbreekt hiervan nog een actueel overzicht, maar dit volgt 
en wordt nagezonden. 

 benoemt als aandachtspunten op basis van alle adviezen die de 
commissie het afgelopen jaar heeft uitgebracht m.n.: 

• Afronding van de kleine leercirkel en nazorg richting burgers die met geweld te 
maken hebben gehad. 

• Registratie van geweldstoepassing bij grootschalig optreden. 

• Slaan op kwetsbare lichaamsdelen. 

• Gebruik van het stroomstootwapen op een wegrennende verdachte en 
proportionaliteit tussen strafbaar feit en toepassing van het stroomstootwapen. 

• Aantal BTGV´s in de eenheid en het aantal vuurlijnen bij een BTGV. 
 
Een aantal aandachtspunten is geadresseerd bij OBT en andere kunnen door de 
regionaal portefeuillehouder SHG worden opgepakt.  geeft aan dat een aantal 
aandachtspunten eerder ook al gemeld is en dat het blijkbaar niet lukt om in de eenheid 
opvolging te geven aan de aanbevelingen.  wijst erop dat de 
verantwoordelijkheid hiervoor primair bij de sectorhoofden en hun lijn ligt en niet bij een 
regionaal portefeuillehouder. Zij roept alle EMO leden op om de presentatie en de 
aanbevelingen in het DMT te bespreken en collectief als DMT aan te geven dat het 
belangrijk is dat collega´s nog zorgvuldiger omgaan met de inzet van het 
stroomstootwapen en BTGV´s. Met betrekking tot dit laatste is er ook een belangrijke rol 
weg gelegd voor het OC. Ook heeft de lijnj een rol in een zorgvuldige terugkoppeling van 
het eindoordeel naar de betrokken collega´s. 
 
In de Terugblik wordt melding gemaakt van een eerdere discussie over de juiste 
vermelding van toegepast geweld in een PV van aanhouding of bevindingen. Gevraagd 
wordt of de aanwijzing hieromtrent ook voldoende bekend is bij het OM.  
zal dit nagaan. 
 

 stelt  voor.  is toegevoegd aan de 
eenheidsstaf en zij zal de werkzaamheden van de commissie Geweldsaanwending gaan 
coördineren en de regionaal portefeuillehouder SHG gaan ondersteunen bij de invoering 
van het nieuwe stelsel voor geweldstoepassing in de eenheid. 

5.  Plan van aanpak 
Slachtofferbescherming 

 
 

  haalt terug in herinnering dat de eenheid enkele jaren geleden gestart is 
met het uitvoeringen van Individuele Beoordeling en van slachtoffers en het uitreiken van 
slachtofferrechten. De uitvoering hiervan was onderwerp van onderzoek door de Inspectie 
en hieruit bleek dat de politie hier onvoldoende uitvoering aan geeft. Daarom ligt er nu een 

5.1.2.e
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opdracht (en een kans) en een plan van aanpak om op basis van maatwerk per team te 
herstellen wat op dit moment in de dienstverlening nog onvoldoende is. De verbeterpunten 
voor de eenheid worden door  kort toegelicht alsmede het plan van aanpak 
dat zich niet alleen richt op de basisteam, maar ook op het RSC en de opsporing. Na het 
opstellen van een zgn. GAP analyse volgt een aanpak langs 3 sporen: 1. Uitvoeren van 
de veranderopdracht in de teams 2. Gedragsverandering en 3. Experimenten. 

 geeft aan dat er ondersteuning beschikbaar is vanuit het projectteam en 
Z&V en dat er geld is voor de inhuur van 2 tijdelijke coaches. Voor de verdere uitvoering 
van het plan van aanpak worden ook twee interne coaches aangezocht, waarbij 
aansluiting wordt gezocht bij de coaches voor Agile werken. Een profiel voor deze 
coaches volgt. 

 vraagt of bekend is hoe het komt dat de beoogde verandering ondanks alle 
inspanningen niet is doorgevoerd.  meldt dat hier zicht op is en noemt een 
aantal factoren. Deze inzichten worden ingezet in spoor 2. 

 vraagt of slachtofferbescherming nu alleen draait om het doen van Individuele 
Beoordelingen en uitreiking van slachtofferrechten.  legt uit dat hier nu 
de primaire opdracht ligt, maar dat slachtofferbescherming uiteraard breder is. Hier is in 
het plan van aanpak ook aandacht voor. Maar slachtofferbescherming start veelal wel met 
een IB. 
Gevraagd hoe komend jaar de voortgang in de uitvoering van het plan van aanpak 
gemonitord wordt.  antwoordt dat samen met Control gekeken wordt of IB kan 
worden opgenomen in de Integrale Monitor van het EMO. Daarnaast is het ook de 
bedoeling om met Control te kijken naar meting van het effect. 

 vraagt hoe e.e.a. gaat werken binnen een district en hoe lang zo´n aanpak gaat 
duren.  biedt aan om in de DMT´s hierover een nadere toelichting te geven. 

 vraagt zich af of deze taak nu niet teveel primair bij de politie komt te liggen. 
Zij mist een aantal partners hierin.  geeft aan dat dit aspect in deze 
opdracht niet is meegenomen en dat dit gemis ook terug gegeven is aan het landelijke 
project.  geeft aan ook te verwachten dat dit gemis uit spoor 3 zal blijken. 

 concludeert dat er een mooie kans ligt om de tevredenheid onder 
aangevers en slachtoffers te verbeteren. Aan de ene kant is het wel weer een extra taak, 
aan de andere kant zijn de afbreukrisico´s voor met name onze eenheid te groot om deze 
kans niet met beide handen aan te grijpen en nu echt voortgang op dit thema te boeken. 
Hij stelt voor om het onderwerp later dit jaar terug te laten komen op de EMO agenda. 

6. 
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7. 

8. 

10. Rondvraag en sluiting Secretaris   

 

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte
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3c. 
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