








met de organisatie, de waarden en normen waarvoor wij staan, de koers én met elkaar. Ook
het belang van integriteit voor onze organisatie komt daarbij aan bod. In de komende periode
zal o.a. Bedrijfsvoeringsondersteuning de opzet van deze introductiedag verder uitwerken.

¢ In de afgelopen periode hebben wij op diverse terreinen het VIK-proces onder de loep
genomen, met als doel de doorlooptijden, het leren van de onderzoeken, de transparantie en
communicatie, de zorg voor medewerkers en de rolduidelijkheid rondom interne onderzoeken
te verbeteren. Dat heeft geleid tot een verbetervoorstel van het triage en
afdoeningsproces bij interne onderzoeken. Het doel is om het proces duidelijker te
stroomlijnen en rol- en taakverdeling nadrukkelijker af te spreken. We willen hiermee beginnen
met een pilot van 6 maanden, om daarna de balans op te maken en een besluit te nemen
over het vervolg. Het besluitdocument hierover wordt momenteel opgesteld.
Daarnaast hebben we recent een buddysysteem geintroduceerd voor betrokkenen bij een
intern onderzoek, om op deze manier de zorg voor collega’s betrokken bij deze onderzoeken
te verbeteren.
Ook hebben we gemerkt dat er behoefte is aan een meer transparante en expliciete
communicatie rondom interne onderzoeken. Vanzelfsprekend zijn er zaken waarover wij niet
kunnen communiceren als het gaat om deze onderzoeken, maar wel hebben wij afgesproken
om, met het nieuwe protocol disciplinaire zaken en het daarbij behorende handelingskader
communicatie in de hand, meer aan normexplicitatie rondom interne onderzoeken te doen.

4. Borging en vervolg

Met bovenstaande maatregelen zetten wij een volgende stap in het bevorderen van integriteit binnen
alle lagen van onze organisatie. In het initiatiefvoorstel merkt de OR terecht op dat daarbij ook
voldoende aandacht moet zijn voor de borging van maatregelen. In het landelijke integriteitsbeleid is
hierover opgenomen dat integriteit regelmatig geagendeerd moet worden tijdens (team)overleggen en
dat het onderdeel moet zijn van de management- en resultaatgesprekken. Daarnaast moet het
onderwerp zijn binnen de Resultaat- en Ontwikkelcyclus. Zoals aangegeven zullen wij als
eenheidsleiding op dit onderwerp strakker gaan sturen bij de resultaatgesprekken. Op elk niveau van
de lijn moeten we elkaar tijdens de resultaatgesprekken bevragen: hebben we in onze teams de juiste
vraagstukken en dilemma’s besproken en (lastige) gesprekken gevoerd? De vrijblijvendheid die hierop
nu nog te veel zit, willen we aanpakken. Tegelijkertijd willen we voorkomen dat het — zoals de OR
benoemt - een ‘afvinkonderwerp’ wordt en moet door bovenstaande maatregelen ook voor iedereen
duidelijk worden waarém het van belang is om aan te spreken, uit te spreken en lastige zaken te
bespreken. Zodat dit ook meer vanuit intrinsieke motivatie van leidinggevenden gebeurt.

In de komende tijd willen we de maatregelen in dit plan verder uitwerken. Daarbij zullen we de OR
nauw betrekken en regelmatig op de hoogte brengen van de voortgang. Wij stellen voor dat de twee
opdrachtnemers van deze opdracht structureel met de commissie Bedrijfsvoering van de OR in
gesprek gaan over de voortgang van dit plan.

Daarnaast willen wij over de uitwerking van een aantal maatregelen verder in gesprek met de
operationeel leidinggevenden, bijvoorbeeld tijdens het Operationeel Leidingcafé.

Tot slot willen wij opmerken dat het doorbreken van patronen een cultuurverandering vergt, en
daarmee een lange adem. Dat betekent dat de effecten van de reeds ingezette en voorgestelde
maatregelen pas over langere tijd te zien zullen zijn. Het bespreken van morele dilemma’s, het elkaar
aanspreken en jezelf uitspreken blijkt op alle lagen van de organisatie lastig te zijn en leidinggevenden
en medewerkers moeten daarin stap voor stap ondersteund worden. We zullen daarom toe moeten
naar een proces waarin we continu beoordelen wat er nodig is in het creéren van een open cultuur,
sociaal veilige teams en leiderschapsontwikkeling. En dat zal bovendien per team verschillen. Met dit
Plan van Aanpak zetten wij de ingezette route voort.



5. Actielijst
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peee . Een prachtig gebied en een prachtig basisteam van politie Limburg.

o .. . Niet ond
Waar betrokken mensen werken aan een zo veilig mogelijke maatschappij. De naam reikwie.
is helaas de afgelopen jaren ook verbonden geweest aan een omvangrijk

disciplinair onderzoek met meerdere sancties, 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 zetten? 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 definitief
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 politie. 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 zetten 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 politiewerk.
Zonder met enige regelmaat met het verleden te worden geconfronteerd.

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

Er zijn collega’s, die vinden dat de verkeerde personen zijn gestraft, 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 tijd hebben gevoeld, wat hen is aangedaan. ledereen vindt dat de lange duur van
het onderzoek en het proces hen geen goed heeft gedaan.

Dan zijn er natuurlijk ook de ontslagen medewerkers zelf. Zij vinden dat ze te zwaar zijn
gestraft 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 politie altijd 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 tijdens 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 heeft 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
heeft deze situatie 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
continuiteit 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 situatie 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 situatie op zoveel verschillende manieren, onze mensen heeft gedaan.

Wij zetten nu een punt. Voor iedereen. Laten we vooral met z’'n allen ervoor zorgen dat een
situatie als deze zich niet weer voor zal doen.

5.1.2¢e
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



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.




5.12e

Van:
Verzonden:
Aan:

Onderwerp:

512e

dinsdag 6 augustus 2024 13:12

512e

FW: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding

In kader van WOO-verzoek hierbij de mail wisseling inzake PA en BT Maastricht.
Ik heb geen idee of dit ook daadwerkelijk is uitgevoerd.

512e

Van:5i2e @politie.nl>

Verzonden: donderdag 27 juli 2023 11:15

Aan:5i2e @politie.nl>

CC:512e @politieacademie.nl'&12= @politieacademie.nl>; &12=

5.12e @politieacademie.nl>; &12= @politie.nl>; 512 !
512e

@politieacademie.nl>

Onderwerp: RE: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding

Dank je welst2&1 en ik ben er zelf ook pas weer vanaf 21 augustus dus dat komt goed uit.

Fijne vakantie nog.

Groeten g12e

Van:512= @politie.nl>

Verzonden: donderdag 20 juli 2023 09:08

Aan:5i2e @politie.nl>

CC:512e @politieacademie.nl'&12= @politieacademie.nl>F"2e
@politieacademie.nl>; 512= @politie.nl>; 2=

5.12e

@politieacademie.nl>

Onderwerp: RE: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding

Hallo 512=

Je hebt het goed geraden, het is hier volop vakantietijd. Ik werk deze week nog uit maar mijn collega TC en de
codrdinator voor de motoropleidingen zijn inmiddels op vakantie. Pas vanaf 21 augustus heb ik hier de club weer
compleet. |k stuur deze mail even in CC naar onze teamassistente met het verzoek om, gezien de fysieke afstand,
een Teamsmeeting in te plannen.

5.12e

- Wil jij bovenstaande afspraak afstemmen en aanmaken?

Met vriendelijke groet,

5.12e

GSM: 06512e
Opco TBV: 088512

Werkdagen: ma, di, wo, do, vr

Politieacademie | Vakspecialistisch Politieonderwijs | Beroepsvaardigheden
Arnhemseweg 348, 7334 AC Apeldoorn
Postbus 834, 7301 BB Apeldoorn
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Meer informatie? Kijk op Politieacademie.nl

Van:5:2e @politie.nl>

Verzonden: woensdag 19 juli 2023 16:23

Aan:s512e @politie.n|>; s12e @politie.nl>
CC:512¢e @politieacademie.nl'sx2e @politieacademie.nl>; sx2e

@politieacademie.nl>
Onderwerp: RE: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding

Hallo sz

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

Groeten s12e

Van:5:2¢ @politie.nl>

Verzonden: dinsdag 4 juli 2023 09:52

Aan;s512e @politie.n|>; s12e @politie.nl>
CC:512¢e @politieacademie.nl'sx2e @politieacademie.nl>; sx2e

@politieacademie.nl>
Onderwerp: RE: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding

Hoij sz

Dank voor de snelle terugkoppeling. [k 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.

512.e

512.e

06 —p12e of 0900 - 8844
Werkdagen: ma, di en vrij

Politie | Limburg | Maastricht / Staf / VIK
Prins Bisschopsingel 53, 6212 AB Maastricht
Postbus 1230, 6201 BE Maastricht

Meer informatie? Kijk op politie.nl

Van;:stze @politie.nl>

Verzonden: dinsdag 4 juli 2023 09:16

Aan:;s12e @politie.nl>

CC:5u2e @politieacademie.nl>; sz2e

@politieacademie.nl>
Onderwerp: RE: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding

Hallo sx2e

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 codérdinatoren van
deze opleidingen.
2



Met vriendelijke groet,

512.e

GSM: 065128
Opco TBV: 0885wz
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:5:2e @politie.nl>

Verzonden: maandag 3 juli 2023 15:29

Aan:si2e @politieacademie.n|' <522e @politieacademie.n|>; sx2e
512e @politie.nl>

Onderwerp: inbrengen (leer)casus motorrij opleiding

Hoi512e

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,

ExlNarE

512.e

06 —p12e of 0900 - 8844
Werkdagen: ma, di en vrij

Politie | Limburg | Maastricht / Staf / VIK
Prins Bisschopsingel 53, 6212 AB Maastricht
Postbus 1230, 6201 BE Maastricht

Meer informatie? Kijk op politie.nl



Ondernemingsraad
Eenheid Limburg
Nationale Politie

D)

Maastricht, 29 januari 2024

I n iti atierOO rSte I (conform artikel 23 lid 3 W.O.R.)

Dossier - Initiatiefvoorstel Praktijk- en kennisgedreven integriteitsbeleid
Ingediend door - Ondernemingsraad Politie Eenheid Limburg
Pagina’s 4

- voorstel-

Geachte bestuurder,

Hierbij berichten wij u formeel over ons initiatief tot het verbeteren van het integriteitsbeleid en de aanpak van
integriteitkwesties in onze Eenheid Limburg van de Nationale Politie, met het verzoek om de ondernemingsraad
Eenheid Limburg (OR) zo spoedig mogelijk en met redenen omkleed te berichten of en in hoeverre u
overeenkomstig het voorstel zult besluiten.

Inleiding

In diverse overlegvergaderingen hebben we gesproken over het dossier Basisteam Horst, Peel en Maas (dossier
HPM), onder andere in het kader van het toen uitgevoerde onderzoek en de aanpak van deze integriteitskwestie.
We hebben onlangs nadere informatie van u ontvangen met betrekking tot de huidige stand van zaken en we
hebben kennis genomen van de recente uitspraak van de Rechtbank (uitspraak d.d.13 oktober 2023 Rechtbank
Limburg Bestuursrecht nummer ECLI:NL:RBLIM:2023:5862).

Eerder had de OR van de Eenheid Limburg al een oordeel gevormd over het dossier HPM en dit oordeel op
dinsdag 7 december 2021 aan de politiechef overhandigd. Vervolgens heeft de OR dit oordeel ook binnen de
organisatie gepubliceerd.

Daarnaast heeft de OR kennisgenomen van het onderzoek Moreel kompas van Politiewetenschap nummer 129,
auteurs Anton van Wijk, Marjan Olfers, Mark van Vugt en Ard Barends, uitgever © 2023 Sdu B.V., Den Haag;
politie & Wetenschap, Den Haag.

Dit onderzoek moreel kompas richt zich op die factoren die van invioed kunnen zijn op het integer handelen.
Eveneens acht de OR een recent artikel relevant voor dit initiatief.
(https://www.caop.nl/artikelen/2023/waarom-een-leidinggevende-als-formeel-meldpunti-risicovol-is/)

Het voorstel ziet op integriteitsbeleid en aanpak integriteitskwesties en valt onder de onderwerpen die betrekking
hebben op de overlegverplichting en de zorgtaak van de ondernemingsraad ten aanzien van arbeidsvoorwaarden
en/of arbeidsomstandigheden, zodat sprake is van een aangelegenheid die de onderneming aangaat. Wij hebben
toen afgesproken dat wij zodra ons voorstel voldoende concreet zou zijn, u formeel een uitgewerkt en
gemotiveerd initiatiefvoorstel zouden doen toekomen. Dit initiatiefvoorstel inclusief bijlagen treft u hierbij aan.

Toelichting

De achtergrond voor dit initiatiefvoorstel kan worden afgeleid uit de lessen die te trekken zijn uit het dossier HPM.
In dit dossier heeft de OR onder andere geoordeeld dat de leiding van onze eenheid op alle niveaus onvoldoende
heeft gefunctioneerd en gereageerd.

Dossier: 24.002 Initiatiefvoorstel Secr.
Praktijk- en kennisgedreven integriteitsbeleid
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In het gepubliceerde oordeel van de OR is sprake van wegkijken, onvoldoende sturing, onvoldoende begrenzen,
het niet volgen van de R&O cyclus, onvoldoende corrigeren en

onvoldoende aandacht voor een veilige werkplek voor de collega’s van het basisteam HPM. Adequaat optreden
van de leiding werd gemist. De OR heeft toen al aangegeven betrokken te blijven en te willen meedenken en
meedoen om herhaling te voorkomen.

Inmiddels hebben bestuursrechters in eerste aanleg een uitspraak gedaan (uitspraak d.d.13 oktober 2023
Rechtbank Limburg Bestuursrecht nummer ECLI:NL:RBLIM:2023:5862). In deze uitspraak stellen de
bestuursrechters onder andere dat er sprake is geweest van weinig sturing of monitoring, lange duur van het
onderzoek, een gebrek aan personeelszorg en het gebrek aan leiding en sturing. De OR acht deze overwegingen
van de bestuursrechter deels in overeenstemming met het hierboven genoemde oordeel OR.

Gezien het eerdere oordeel van de OR en de recentere uitspraak van de bestuursrechters is de OR van oordeel
dat er verbetering nodig is, namelijk op het gebied van de volgende aspecten en elementen:

e  duur onderzoek;

e leiding en sturing:

e gebrek aan personeelszorg;

e volgen R&O cyclus;

e aandacht voor veiligheid werkplek;
e adequaat optreden leiding;

e goed werkgeverschap.

Moreel kompas

In opdracht van politie & Wetenschap, is er mei 2023 een onderzoek gepubliceerd (Moreel kompas van
Politiewetenschap nummer 129, auteurs Anton van Wijk, Marjan Olfers, Mark van Vugt en Ard Barends, uitgever
© 2023 Sdu B.V., Den Haag; politie & Wetenschap, Den Haag).

Dit onderzoek handelt over die factoren die van invioed kunnen zijn op integer handelen. Daarvoor is een
grootschalig onderzoek uitgevoerd binnen de gehele politieorganisatie. Het onderzoek beoogde bij te dragen aan
het versterken van de professionele cultuur van de politieorganisatie en aan een professionele organisatie waar
politiemedewerkers tot hun recht komen en zich blijven inzetten voor een rechtvaardige samenleving.

De OR heeft dit onderzoek bestudeerd en ziet in dat onderzoek aanleiding om de rol van leidinggevenden in
integer handelen te betrekken bij dit initiatiefvoorstel. Daarbij acht de OR relevant eveneens te betrekken wat
eerder is geoordeeld met betrekking tot het dossier HPM en met betrekking tot de uitspraak van de
bestuursrechters zoals hierboven weergegeven. Het onderzoek Moreel kompas stelt namelijk dat integriteit een
kernwaarde is van de politie. Het uitdragen, doorleven en voorleven van die kernwaarde in de organisatie is een
must die continue aandacht vraagt. Hierbij geldt dat slecht voorbeeldgedrag ander wangedrag in de hand werkt,
maar ook dat goed voorbeeld goed doet volgen. De leiding van de politie zou er alles aan moeten doen.

De rol van de leiding komt uitgebreid aan bod in het onderzoek Moreel kompas. Ingedikt in kernwoorden kun je
stellen dat:
e |eiding vormt het fundament bij bevorderen integriteit;
e belangrijke rol leiding in aansturen, signaleren en bespreekbaar maken integriteitkwesties;
e span of control is groot;
e ontbrekende specialistische kennis en ervaring bij leiding b.v. op gebied van mensgerichtheid en
veranderkunde;
e leiding zou meer divers moeten zijn;
e leiding cruciale rol bij versterken integriteitsgevoel;
e noodzakelijke voorwaarde over gezag beschikken en goed voorbeeld geven door leiding tone at the top;
e R&O cyclus beter, is geen afvinkonderwerp;
« leiding dient veilige ruimte te bieden en open cultuur te bevorderen, goede voorbeeldfunctie en een
open in plaats van dominante leiderschapsstijl.;
e leiding dient concreter te sturen door middel van werk- en resultaatafspraken en monitoring;
e integriteit is zeker ook een zaak van leiding;
e uitgedragen, doorleven en voorleven van integer gedrag.

Om deze redenen ziet de OR het haar taak om een initiatiefvoorstel te doen om te komen tot verbetering van het
integriteitsbeleid en de aanpak van integriteitskwesties.
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De OR ziet dit als een noodzaak omdat een verbetering van het integriteitsbeleid en de aanpak van
integriteitskwesties een volgend dossier zoals HPM kan voorkomen en er nadrukkelijker geleerd kan worden van
integriteitskwesties. Het huidige beleid en aanpak in stand houden is voor de OR geen optie gezien het gegeven
dat integriteit voor onze organisatie als een kernwaarde moet worden beschouwd.

Het voorstel van de Ondernemingsraad Eenheid Limburg:

De OR stelt voor dat er voor 1 juli 2024 een plan van aanpak wordt opgesteld door de politiechef Eenheid
Limburg. In dit plan van aanpak dient te worden opgenomen hoe de politiechef kijkt naar de verbeterpunten die
hierboven in bullits zijn uitgelicht. Wat de OR betreft zijn dit essentiéle verbeterpunten die noodzakelijk zijn om te
komen tot vernieuwing van het integriteitsbeleid en de aanpak van integriteitskwesties.

Meer concreet stelt de OR dat deze verbeterpunten zoveel als mogelijk opgenomen dienen te worden in
opleidingen, scholing of bijscholing van leidinggevenden. Kijk hierbij ook naar relevante aspecten en elementen
zoals die aan de orde komen in het recente artikel
(https:/iwww.caop.nl/artikelen/2023/waarom-een-leidinggevende-als-formeel-meldpunt-risicovol-is/).

Verder stelt de OR dat de kernwaarde integriteit regelmatig onderwerp van gesprek dient te zijn binnen de teams,
sectoren en eenheidsleiding binnen de Eenheid Limburg. Het onderwerp integriteit dient expliciet en periodiek
aan de orde te komen, met name ook in de R&0O-gesprekken met de medewerkers. Het is nu nog vooral een
‘afvinkonderwerp’.

Dit vergroot de bewustwording en maakt integriteitskwesties gemakkelijker bespreekbaar. Met leidinggevende
wordt hier bedoeld vanaf het niveau van de organisatorische coordinatie in de teams tot en met het niveau van de
eenheidsleiding.

Ter borging en om continuiteit te bieden, overwegende de wisselingen binnen de leiding, stelt de OR voor in het
plan van aanpak het ontwikkelen en de invoering van een Integriteitskaart per team, per sector en voor de
eenheidsleiding op te nemen. Dit om middels de Integriteitskaart verslag te doen van de opleidingen, scholing of
bijscholing van de leidinggevenden, de integriteitsgesprekken en stand van zaken van de R&O gesprekken
waarin de kernwaarde integriteit besproken is. De integriteitskaart kan dan als input dienen en worden besproken
tijdens de periodieke managementgesprekken. Op eenheidsniveau zou hierop concreter kunnen worden gestuurd
door middel van werk- en resultaatafspraken en monitoring. Integriteit is niet alleen een zaak van de
politemedewerkers op straat, maar zeker ook van leidinggevenden.

De aanpak om het voorstel te bespreken

De OR hoopt u hiermee voldoende inzicht te hebben gegeven in de redenen voor het voorstel tot verbetering van
het integriteitsbeleid en de aanpak van integriteitskwesties. De ondernemingsraad nodigt u uit voor overleg om dit
voorstel met u te bespreken. Tijdens dit overleg kunnen vragen worden beantwoord, eventuele onduidelijkheden
worden weggenomen en kan de OR een nadere toelichting geven op dit initiatiefvoorstel. Uiteraard is de OR zich
bewust van de omvang van de voorgestelde verbetering en de organisatorische en financiéle gevolgen, de OR
acht het belang van de kernwaarde integriteit voor de organisatie hoog en ziet daarin een rechtvaardiging om te
komen tot de gewenste verbetering. De OR verzoekt om plaatsing van dit voorstel op de agenda van de
eerstvolgende overlegvergadering in maart 2024, teneinde dit voorstel conform artikel 23 lid 3 WOR tijdens deze
overlegvergadering te bespreken.

Communicatie

Dit initiatiefvoorstel is nog niet intern gecommuniceerd met de medewerkers van de eenheid. Graag willen wij
hiertoe op korte termijn overgaan, zodat alle medewerkers en betrokkenen op de hoogte zijn van de
ontwikkelingen. Uiteraard vinden wij het belangrijk een en ander eerst met u te bespreken. Graag stemmen wij de
verdere communicatie met u af.

De ondernemingsraad ziet uw reactie graag tegemoet.

De Ondernemingsraad Limburg,

n/d

De voorzitter, 512e
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Bijlagen

(Genoemde bijlagen zijn niet fysiek bijgevoegd in verband met het grote aantal pagina’s maar worden wel digitaal bijgevoegd)

- publicatie oordeel OR overhandigd 7 december 2021

- uitspraak d.d.13 oktober 2023 Rechtbank Limburg Bestuursrecht nummer ECLI:NL:RBLIM:2023:5862

- onderzoek Moreel kompas van Politiewetenschap nummer 129, auteurs Anton van Wijk, Marjan Olfers, Mark
van Vugt en Ard Barends, uitgever © 2023 Sdu B.V., Den Haag; politie & Wetenschap, Den Haag.

- https://www.caop.nl/artikelen/2023/waarom-een-leidinggevende-als-formeel-meldpunt-risicovol-is/)
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7.

10.

11.

Marginaliseren probleem

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.

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

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!

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

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.

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.

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

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.

Een deelnemer geeft aan dat het al lastig genoeg is om als opco lGberhaupt 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.

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.

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



6.

Impact van de voorstelling & eigen voorbeelden.

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.

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.

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.

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.

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

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

In beide groepen klonken tegengestelde geluiden in de zin van:

8.

10.

11.

12.

13.

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

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.

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.

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 interveniéren wanneer zich een dergelijke situatie
zich voordoet.

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 beinvioedt.

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

15.

16.

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.

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.

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.



7.

10.

11.

Marginaliseren probleem

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.

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

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!

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

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.

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.

5.1.2i

Een deelnemer stelt dat hij verplicht moet deelnemen door de casus in de diein

de krant uitgebreid werd genoemd.

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.

Een deelnemer geeft aan dat het al lastig genoeg is om als opco lGiberhaupt 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.

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.

Een andere collega stelde dat hij als blanke man al eens onterecht beschuldigd was van racisme.
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Datum: 13 april 2021

Aanwezigen:

Pnt | Onderwerp

Lid

Besluit

Toelichting

1. Opening en mededelingen

Allen

fl#e = opent het overleg.

_ zal voor de GPS van morgen het plan van aanpak professioneel
controleren nogmaals toezenden.

##8 " meldt dat de Ramadan gestart is.

m doet verslag van het debat in de gemeenteraad van Rotterdam
over de Whatappgroep. Er zijn diverse moties aangenomen gericht aan de
Nationale politie. E€n van de moties is het vormen van een onafhankelijk
commissie die de aanpak van de eenheid kan ondersteunen.

doet kort verslag van de voorbereidingen van de Bekerﬁnale-




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

agenda

Briefing DRIO DRIO
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Rondvraag en sluiting

Secretaris

11.

Reflectie

Van dit gedeelte wordt geen verslag gemaakt.




Conclusie- en actiepuntenlijst Eenheidsmanagementoverleg (EMO)

Datum: 14 juni 2022

Pnt | Onderwerp

Besluit

Toelichting

1. Opening en
mededelingen, inclusief
operationeel




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

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.




Thematische
bespreking programma
Politie voor ledereen

Het EMO stemt in met de
verdere uitwerking van
richting voor PVI voor de
komende jaren conform
de bijdragen vanuit de 5
pijlers.

licht het vonnis toe tegen de 2 verdachten van openlijke geweldpleging
c.g. mishandeling van 3 collega’s in de Beekmanstraat te Dordrecht in 2020 en de impact
binnen het team. Het EMO staat stil bij dit incident en het filmpje van het KMTO n.a.v.
eerdere incidenten en de reacties hierop in de districten en diensten.

In de eerdere tweedaagse van het EMO zijn de hoofdonderwerpen binnen het programma
Politie voor ledereen bepaald. Dit zijn 1. Veilige en inclusieve teams 2. Diverse instroom
3. Aanpak van discriminatie 4. Professioneel controleren 5. NDV & Bondgenoten. De
afgelopen periode zijn de sectorhoofden met de verdere uitwerking van de pijlers aan de
slag gegaan. De ontwikkelrichting per pijler en de voorgenomen activiteiten voor de korte
en middellange termijn worden toegelicht. Voor een verdere inhoudelijke toelichting wordt
hier verwezen naar de bijgevoegde presentatie.

Naar aanleiding van de toelichting per pijlers is 0.a. gesproken over:

1. de exitgesprekken (pijler 1). Op dit moment is dit proces onvoldoende geborgd. Het
programma PVI komt met een voorstel voor de uitvoering, monitoring en analyse van
deze gesprekken.




2. 4x 2 uur inplannen voor gesprekken in het kader van PVI. Deze activiteiten vallen onder
pijler 1, maar worden gezamenlijk met de overige pijlers ingevuld.

3. Vanuit pijler 2 wordt aanvullend een analyse gemaakt van redenen waarom aspiranten
stoppen met de opleiding.

Aan het eind van de bespreking reflecteerts12e op de opbrengst. Zij geeft aan
dat de eenheid in een korte tijd een aantal mooie stappen gezet heeft om te komen van
abstracte uitgangspunten naar concrete activiteiten en van praten naar doen. 512¢

vult aan dat kort na de zomer er een samenhangend plan moet liggen inclusief
een governance en verantwoordingssystematiek. De bespreking hiervan in het EMO staat
al geagendeerd.

512e benadrukt nogmaals de noodzaak om als eenheid de komende 3 tot 4
jaar echt wezenlijk stappen te zetten in het verbeteren van de interne en externe veiligheid
op het viak van diversiteit en inclusie. Het is goed om te zien dat de eerste contouren van
een concrete aanpak nu zichtbaar worden.

Hamerstukken: Secretaris
a. Triage VIK a.512e geeft aan nog wel enkele vragen te hebben over het voorstel voor
b. Verdeelvoorstel Triage VIK. g12e legt uit dat dit een voorgeschreven werkwijze is die de
trekkingsrechten Bewust eenheid voor 1 juli a.s. moet invoeren. Namens de sectorhoofden nemers#2e
Belonen en gize zitting in de commissie. s2e biedt aan dat
c¢. Doorontwikkeng sectorhoofden zich met vragen wenden tot s2e . Zij kan eventuele vragen
MD/PD in de eenheid beantwoorden. Mocht dit niet afdoende zijn, dan kan het voorstel alsnog geagendeerd
Rotterdam worden.
b. pm2e meldt namens 512e dat het MT van DROC vragen heeft over het
aan de DROC toegekende budget. 51:2e verzoekt het hoofdstaf om hierover
contact mets12e op te nemen ten einde de vragen te beantwoorden.
Ingekomen stukken: Secretaris Er zijn geen ingekomen stukken.
Rondvraag en sluiting Secretaris Er zijn geen vragen




Actiepuntenlijst

Verg.dat. Verantw. Onderwerp Toelichting Status / deadline
16 februari 2021 512e Review ViK Notitie over omgang met familiebanden binnen

organisatie-onderdelen
7 juni 2022 5.1.2e Jaarbeeld 2021 Aanvullende vragen:

geweldsaanwending

1. een analyse op te stellen van het aantal BTGV’s
(5.12e )-

2. normen voor de doorlooptijden te formuleren g2

3. nadere uitwerking van de samenloop van

beoordeling van geweld met andere procedures
(512e
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Conclusie- en actiepuntenlijst Eenheidsmanagementoverleg (EMO)
Datum: 7 juni 2022
Aanwezigen:

ezig:
Gasten:

Pnt | Onderwerp Lid Besluit Toelichting
1. Opening en Allen g12emm opent het overleg en heet iedereen welkom.
mededelingen Hij stelt SE2E voor. ietonsen i

O 0|
]
A
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- 0000000
§12e = meldt dat woensdag a.s. uitspraak wordt gedaan in de zaak van de
Beekmanstraat.

meldt dat tijdens de bijeenkomst van het strategisch netwerk (top 61) op
2 en 3 juni jl. besloten is tot een verscherping van het beleid tegen racisme, discriminatie




en uitsluiting. Onderdelen hiervan zijn 0.a. aanscherping van disciplinaire sancties,
landelijke coérdinatie en communicatie. Ook hebben de deelnemers aan de bijeenkomst
in een filmpje een statement gemaakt. Dit filmpje komt morgen beschikbaar. Nadere
communicatie hierover volgt.
In het EMO van 14 juni a.s. praat het EMT over de volgende te nemen stappen in het
programma politie voor iedereen binnen de eenheid.

vult aan dat hij zich afgelopen vrijdag bij Radio Rijnmond op vragen over
de afdoening van de Whatsappcasus ook heeft uitgelaten in lijn met het aangescherpte
(sanctie)beleid.

Vaststelling conclusie-
en actiepuntenlijst en
conceptagenda ELO en
EMO

Secretaris

Briefing DRIO

De conclusie- en actiepuntenlijst van 31 mei 2022 is vastgesteld.




Jaarlijks gesprek met
de regionale
klachtencommissie

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

przenmm 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 FE2Emmmm I . FEzEmy 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 e met betrekking tot het eerste punt
toe de indruk te hebben dat in de eerste fase niet altijd voldoende het gesprek gevoerd




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 geinformeerd 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 stz

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.
512e vraagt in hoeverre de anonimiteit van politieambtenaren in de
klachtenprocedure gewaarborgd kan worden. Mevrouwsiize
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.
512e bedankt mevrouw sz en de overige
commissieleden voor hun inzet en voor het jaarverslag en nodigt haar uit volgend jaar
weer met elkaar in gesprek te gaan.

Jaarrapportage
geweldsaanwending
2021

2123

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:

512e 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.

512e 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.o0.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.

512e en pize zijn de voorzitters van de commissie en benoemen de
volgende verbeterpunten: 1. Kwaliteit van de dossiers, doorlooptijden en individuele
leercirkel.




1. een analyse op te
stellen van het aantal
BTGV’s.

2. normen voor de
doorlooptijden te
formuleren.

- verzoekt het hoofd Staf
om een nadere uitwerking
van de samenloop van
beoordeling van geweld
met andere procedures.

Het EMO bespreekt de mogelijke oorzaken van het feit dat het aantal geweldsregistraties
in de eenheid zoveel groter is dan in andere eenheden, terwijl het aantal geweldsmutaties
gemiddeld is. Het EMO verzoekt de regionaal portefeuillehouder om een nadere analyse.
Ook bespreekt het EMO de complexiteit die ontstaat bij samenloop van beoordeling van
een geweldstoepassing en een disciplinair of strafrechtelijk traject. De bijgevoegde notitie
over dit onderwerp is nog onvoldoende precies om als richtlijn te dienen. Het EMO
verzoekt het hoofd Staf om e.e.a. nader uit te werken en te verhelderen.

verzoekt de hulpofficieren en sectorhoofden dan wel OS-E belast met
de beoordeling van geweldsregistraties om alert te zijn op de doorlooptijden en hierop te
sturen. Hij wijst er op dat met de introductie van Docuflow de doorlooptijden per registratie
ook worden bijgehouden en inzichtelijk worden. Hij verzoek g#2emmmmy om de normen
voor de doorlooptijden nog een keer met het EMO te delen.




Actiepuntenlijst

Verg.dat.

Verantw.

Onderwerp

Toelichting

Status / deadline

Notitie over omgang met familiebanden binnen
organisatie-onderdelen

16 februari 2021 Review ViK
31 mei 2022 F
reikwijd
te
31 mei 2022 e ]
7 juni 2022 Jaarbeeld 2021

geweldsaanwending

Aanvullende vragen:
1. een analyse op te stellen van het aantal BTGV’s
)-
2. normen voor de doorlooptijden te formuleren g12e
)-
3. nadere uitwerking van de samenloop van
beoordeling van geweld met andere procedures
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Conclusie- en actiepuntenlijst Eenheidsmanagementoverleg (EMO)

Datum: 20 september 2022

Aanwezigen:size
S
.

Afwezig: 512e
Gasten:
£y |

Besluit Toelichting

Pnt | Onderwerp Lid

Opening en Allen si2enm opent het overleg en heet iedereen welkom.

-

mededelingen
SEZEN meldt het eindejaarsdiner Meresesmsiuiots
-

De conclusie- en actiepuntenlijst van het EMO van 6 september 2022 is vastgesteld.

2. Conclusie- en Secretaris
actiepuntenlijst




Briefing DRIO

pizeny staat stil bij het overlijden van een arrestant, die op 8 september jl. in Rhoon is
aangehouden. Na aanhouding werd hij naar het ziekenhuis gebracht, waar hij onwel werd
en enkele dagen later overleden is. De Rijksrecherche doet onderzoek. Na overlijden
zoekt de familie media-aandacht en sluiten bepaalde groeperingen zich hierbij aan. Voor
zondag 25 september a.s. is een demonstratie aangekondigd in het centrum van
Rotterdam tegen overheidsgeweld. Er is een BIT ingesteld en SGBO o.l.v. stzemmmmmnmn
voor de herdenking, uitvaart en demonstratie i.s.m. de betrokken districten.

Thematische Het EMO stemt in metde |512e = licht het doel van de bespreking toe, namelijk korte uiteenzetting per
bespreking: Programma voorgestelde besluiten schijf van ambities, doelstellingen, werkwijze en fasering en dan besluitvorming over de
PVI per schijf (zie hiernaast). | beslispunten die voorliggen.

blikt terug op de start van het programma en waar we nu staan. De
ambitie is helder. In 2025 is de eenheid Rotterdam meer divers en inclusief:
1. Waarin getalenteerde professionals willen komen (instroom), blijven werken (retentie)
en doorstromen (promotie), en waar zij een representatie zien van de regio.
2. Die actief is in het verwijderen van zichtbare en onzichtbare barriéres die in de weg
kunnen zitten voor collega’s om volwaardig mee te kunnen doen in onze
politieorganisatie.




3. Waarin proactief beleid, processen en werkwijzen ontwikkeld worden om een inclusieve
cultuur te stimuleren binnen de eenheid Rotterdam.

Om dit te realiseren gaat het de komende tijd om het ondernemen van concrete acties
zodat we over enkele jaren meetbaar verschil kunnen aantonen en men dit buiten ook
merkbaar ervaart. Het gaat erom dat 1. men buiten merkt dat de politie stappen heeft
gezet in die zin dat vertrouwen gestegen is, met name bij doelgroepen waar vertrouwen
achterblijft, en 2. de eenheid intern meer divers en inclusief is. Daarvoor moet vandaag
een aantal keuzes gemaakt worden en commitment uitgesproken worden voor de
vervolgstappen, of bij twijfel juist niet.

Zelf is hij samen met512e verantwoordelijk voor schijf 0. Coordinatie en
Samenhang. Vanuit schijf 0 wordt het overzicht en de voortgang bewaakt, ondersteuning
geboden en tegelijkertijd fasering aangebracht. Een doelstelling is 0.a. dat het
gedachtegoed in alle HR-processen verweven raakt.

Voor deze schijf zijn er geen beslispunten.

Schijf 1. Veilig en inclusieve teams: 512 , ze ensize .512e
legt uit dat deze schijf gaat over gedrag en de rol van leidinggevenden, over
trainen, gezamenlijke normformulering en tijd nemen om met elkaar het goede gesprek te
voeren. De schijf richt zich op verbeteren van inclusief leiderschap en kennis van de
gedragscode onder alle medewerkers en het organiseren van PVI momenten over
diversiteit en inclusie. De schijf start met een 0 meting voor de hele eenheid, gezamenlijke
formulering van ‘wat is een veilig en inclusief team’, leiderschapstraining (i.s.m.
programma Leiderschap) en gesprekken in teams.
Gevraagde besluiten:
A. Thema bespreking PVI op teams 4x 2 uur per jaar: akkoord.
B. Vaststellen elementen Veilige Inclusieve Teams door een eenheidsbrede enquéte
uit te voeren: akkoord.
C. Na pilot in 5 teams volgt 3 daagse training voor alle TC en OE’s: akkoord.
D. Vastgestelde gedragskenmerken laten terugkomen in de R&O gesprekken:
akkoord.
Verzocht wordt om gespreken e.d. zoveel mogelijk op natuurlijke wijze te combineren met
al geplande momenten als werkbesprekingen e.d.

Schiif 2. Diverse werving; 512 . Dit is een reeds lopend traject dat nu niet
apart besproken wordt omdat het regelmatig terug komt in het EMO. De doelstellingen
m.b.t. diverse werving voor komende jaren zijn bekend. Deze doelstellingen worden tot nu
toe gehaald, maar staan door o.a. krapte op de arbeidsmarkt wel onder druk. De vraag of
hiervoor extra inspanningen nodig zijn. Een andere discussie is of er nieuwe collega’s




geworven, geselecteerd en opgeleid gaan worden voor alleen de opsporing. Beide
discussies komen t.z.t. terug in het EMO.

Schrijf 3. aanpak discriminatie; 5:1:2¢ .512e geeft aan dat deze schijf draait om
het vertrouwen van de samenleving dat de aanpak van discriminatie bij de politie in goede
handen is. Het aantal meldingen/aangiften is hoog, maar dit leidt zelden tot vervolging. De
afhandelingsduur is lang en de wijze van afdoening vaak onduidelijkheid. 51:2& stelt
de retorische vraag of deze houding t.a.v. aangiften en meldingen van discriminatie nog
acceptabel in deze tijd ? Hij maakt hierbij de vergelijking met de aanpak van huiselijk
geweld in het verleden. Hij stelt voor om de doelstellingen voor de aanpak van
discriminatie aan te passen door hiervoor concrete targets te benoemen en de realisatie
te monitoren in eenheidsbriefing.
Gevraagde besluiten
A. Gaan wij discriminatie intern aanpakken en extern prioriteren: akkoord.
B. Interne discriminatie: normstelling wordt in nauwe samenhang met het land verder
ontwikkelt; akkoord.
C. Herijking op wijze van omgang met incidenten, benadering en houding t.a.v.
incidenten en handelingskader daarbij: akkoord.

Schiif 4. Professioneel controleren; 542 en 52e .512e
legt uit dat op deze schijf een aantal activiteiten al loopt, sommige activiteiten herijkt zullen

worden en nieuwe activiteiten worden toegevoegd. Doel is vertrouwen onder burger te
bestendigen of te vergroten dat controles rechtmatig en rechtvaardig (op basis van
objectieve criteria) worden uitgevoerd. De activiteiten zijn gericht op kennis en
vaardigheden (leren), ook van basisbevoegdheden, en conform handelen (doen) door
bewustwording, opleiden en reflectie, en op bestendigen van de werkwijze.
Gevraagd besluit:
A. Faciliteren training t.a.v. professioneel controleren en de aanpak van discriminatie
tijdens IBT door RADAR (ism aanpak discriminatie): Akkoord
B. VR training doorontwikkelen en uitbreiden (ism Veilig en inclusieve team):
Akkoord.
C. Draaiboeken en werkwijzen van thematisch geplande controles herijken langs
handelingskader professioneel controleren: Akkoord.

5.12e vraagt hoe aan te sluiten vanuit OC en RCS op deze schijf. 512
geeft aan dat hiervoor Veilige Inclusieve Teams meer voor de hand ligt,
gezien de focus op handhaving in deze schijf.




5.12e vraagt of dit beslispunt 3A al is afgestemd met IBT, aangezien het IBT
programma voor 2023 al bijna gereed is. Hij zal dit alvast bespreken met IBT en wijst erop
dat andere onderwerpen dan komen te vervallen in het IBT programma.

5.12e vraagt om de effectiviteit van grote controle-acties te verbinden aan deze schijf.
5.12e vraagt binnen deze schijf verbinding gelegd wordt met buiten, bijv. met
gecontroleerden ? Dit zal in verdere uitwerking worden meegenomen en krijgt zeker een
plek in de te organiseren buitenspiegels..

Schrijf 5. NDV & Bondgenoten; 512 ens.12e .512e
legt uit dat deze schijf ziet op in verbinding blijven en komen met alle geledingen van de

samenleving via NDV en kennis hierover hebben. Door bondgenoten te zoeken in tijden
van rust ontstaat er verbinding in tijden van onrust. Dit draagt bij aan goed politiewerk.
Ook merken collega’s via het NDV met unieke achtergronden of kennis dat hun inbreng
gewaardeerd worden en blijven zij behouden voor de organisatie. Tijdens een recente
werksessie met het NDV is commitment uitgesproken voor een doorontwikkeling.
Komende periode worden dit in 4 werksessie uitgewerkt in concrete producten die ter
besluitvorming terugkomen in het EMO besluitvorming. Daarnaast is er hernieuwde
aandacht voor de bondgenotensystematiek door het aanwijzen van een nieuwe
eenheidscodrdinator, netwerkspecialisten en (her)start in twee pilotteams.
Bondgenotensystematiek komt ook terug in de 3-daagse training voor TC’s en OFE’s.
Gevraagd besluit:

A. Doorontwikkeling NDV samen met huidige leden NDV en producten agenderen

voor EMO ter besluitvorming: akkoord.

5.12e licht de vervolgstappen kort toe. Het programmaplan gaat nu naar de
OR en wordt op 14 oktober a.s. besproken met de externe commissie. Daarvoor wordt
het gepresenteerd in het landelijk aanjagersoverleg. De bedoeling is om komende jaren
stap voor stap verder te bouwen aan de realisatie van het programma, o.a. ook aan
bekendheid van programma PVI onder de collega’s. Het is daarbij zaak om standvastig te
blijven en vast te houden aan de uitgezette lijn en ons niet te veel te laten leiden door
incidenten, die ongetwijfeld nog zullen komen. 5:1:2& meldt nog dat er
samenwerking met s:1:2e gezocht is voor advisering en trainingen. Het
programmateam zal alle teams bezoeken om een beeld te krijgen bij de stand van zaken,
ondersteuningsbehoefte, etc. Dit beeld komt begin 2023 terug in het EMO.

5.12e geeft aan dat de keuzes die vandaag gemaakt zijn ook capacitaire
consequenties hebben. Hij vraagt of hiervan een overzicht kan komen zodat hier in de
teamplannen rekening mee gehouden kan worden. 5:1:2¢ meldt dat CM en
Control hiermee bezig zijn en dat dit 1 november a.s. terugkomt in het EMO.




Tot slot reflecterens12e | engi2e.— op hetproces. 3128 | geeft

aan dat de eenheid veel werk verzet heeft en van inspiratie naar een georganiseerde
aanpak gegroeid is. Zij geeft aan onder de indruk te zijn van het pakket wat er ligt en
constateert dat de intrinsieke motivatie om hiermee aan de slag te gaan groot is. Zij wenst
de eenheid toe om zich niet te laten afleiden door incidenten, maar gestaag, systematisch,
meetbaar en transparant c.q. uitlegbaar te gaan bouwen aan een nieuwe eenheid. Zij
benadrukt dat de vaststelling van dit plan niet alleen bijzonder is binnen de politie, maar
bijzonder voor de meeste bedrijfssectoren in Nederland. Zij adviseert het EMT om succes
ook te laten zien. Er ligt nu een goed programma waarmee de eenheid een volgende stap
kan zetten.

geeft aan blij te zijn met de commitment aan het programma dat er nu
ligt en de kritische, maar vooral constructieve wijze waarop hier deze ochtend over
gesproken is. Hij zegt er van overtuigd te zijn dat dit programma de komende jaren het
verschil kan maken in de ontwikkeling van de eenheid. Er is nog veel te doen, maar
vandaag is een grote en belangrijke stap gezet.
De presentatie wordt nagezonden.

v;)etbalseizoen 2022 -
2023

Rondvraag en sluiting

Secretaris

vraagt of er nog eenheidsbrede afspraken gemaakt moeten worden over
eventuele eindejaarspresentjes per team of per districten. gr2emmmmn antwoordt
dat teamchefs of sectorhoofden hierover binnen het eigen budget zelf keuzes in kunnen
maken.




Actiepuntenlijst

Verg.dat.

Verantw.

Onderwerp

Toelichting

Status / deadline

16 februari 2021

512e

Review ViK

Notitie over omgang met familiebanden binnen
organisatieonderdelen

7 juni 2022

512e
51Ze

Jaarbeeld 2021
geweldsaanwending

Aanvullende vragen:
1. een analyse op te stellen van het aantal BTGV’s
(612e ).

2. normen voor de doorlooptijden te formuleren gr2e

3. nadere uitwerking van de samenloop van

beoordeling van geweld met andere procedures
(512e




éonclusie- en actiepuntenlijst Eenheidsleidingoverleg (ELO)

Datum: 21 November 2022

Gasten:

Aanwezigen: FIZE
]
Afwezig met kennisgeving: s#2e s

Pnt

Onderwerp

Lid

Conclusie

Toelichting

Opening en mededelingen

Voorzitter

opent de vergadering en heet iedereen van
harte welkom.

Vaste bespreekpunten
Operationele
aangelegenheden

Secretaris

KMTO & Nationale Briefing
van 16 november 2022

Secretaris

Het ELO blikt terug op de incidenten en andere operationele
gebeurtenissen van afgelopen week. In Zuidland heeft een
schietincident plaatsgehad met dodelijke afloop. Naar aanleiding
hiervan wordt verzocht om een overzicht met het aantal dodelijk
geweldsincidenten in 2021 en 2022.

Het ELO staat stil bij het vonnis van de politierechter waarin het
OM niet-ontvankelijk verklaard is omdat de betrokken collega het
toegepaste geweld niet, niet volledig of niet juist in het proces
verbaal heeft beschreven. Hiervoor is er een BIT. Een
woordvoeringslijn e.d. zijn voorbereid.

Naar aanleiding van dit vonnis verzoekt het ELO aan

om interne communicatie voor te bereiden over de wijze
waarop toegepast geweld tegen een verdachte gemeld moet
worden in het proces-verbaal.

1823






3b.

Terugblik
leiderschapsbijeenkomsten
2022

HO

Het ELO stemt in met de
planning van de leiderschaps-
bijeenkomsten in 2023.

Het ELO kijkt terug op een serie mooie en waardevolle
bijeenkomsten gehouden in 2022. ELO spreekt haar waardering
uit voor de wijze waarop alle sectoren hier op eigen wijze
invulling aan hebben gegeven. Om recht te doen aan die
eigenheid zal de invulling van de bijeenkomsten in 2023 worden
overgelaten aan de sectoren. Wel blijft het de bedoeling om te
werken van een gezamenlijk en eenheidsbreed thema.

Het ELO verzoekt om een notitie te agenderen voor het EMO
met een terugblik en om te bespreken wat het centrale thema’s
voor alle leiderschapsbijeenkomsten in 2023 wordt.

Terugblik Secretaris -
Vooruitblik Secretaris -
Ingekomen stukken: Secretaris Er zijn geen ingekomen stukken.

Rondvraag en sluiting

Er zijn geen vragen.

w|N|o| gl

P-zaken

Hiervan is geen verslag gemaaki.




Actielijst

Nr. Onderwerp Verantwoordelijke | Gremium |Datum
2. ELO
3. ELO Eind 2022
4. ELO 12 december 2022
5. ELO
7. ELO 16 januari 2023
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éonclusie- en actiepuntenlijst Eenheidsleidingoverleg (ELO)
Datum: 28 november 2022

AW ZIG @Y B8

Pnt | Onderwerp Lid Conclusie Toelichting

1. | Opening en mededelingen Voorzitter gZen opent de vergadering en heet iedereen van

harte welkom.

ELO staat stil bij het overlijden van collega NetendereiwiEmmmm
e

a. | Vaste bespreekpunten Secretaris
Operationele
aangelegenheden

ELO bespreekt de berichtgeving over de niet ontvankelijk
verklaring van OM in een verzetszaak.

b. | TELO 8 december 2022 Secretaris ELO blikt vooruit naar het TELO van 8 december 2022. Het
verzoek is om punten ter bespreking aan te leveren bij de




Pnt
3a.

3b.

3c. | Communicatie over Toegev. Het ELO neemt kennis van het | Op basis van de aanwijzing van het OM is een landelijke
Verantwoorden van HBV ontwikkelde CONCEPT werkinstructie opgesteld die duidelijkheid biedt over de vraag wat
Geweldsaanwendingen in communicatieproducten over er over een geweldsaanwending moet worden vastgelegd in een
Proces Verbaal het verantwoorden van proces-verbaal en hoe gedetailleerd dit dan moet zijn.
geweldsaanwendingen in het [ geeft aan dat samen met Team Communicatie en in
proces verbaal. afstemming met de taakaccenthouders geweld en

kwaliteitshovj’s na besprekking in het ELO en EMO aan de
werkinstructie aandacht besteed zal worden. Gezien de urgentie
op het onderwerp besluit het ELO de stukken als nazending toe
te voegen aan de agenda van het EMO van 29 november a.s.

4. | Hamerstukken Secretaris ;
5a. | Concept-agenda ELO 5 Secretaris Van de agenda is kennisgenomen.
december 2022




5c. | Terugblik | Secretaris |
5d. | Vooruitblik Secretaris
6a.

Rondvraag en sluiting Er zijn geen vragen.
8. P-zaken Hiervan is geen verslag gemaakt.




Actielijst

Nr. Onderwerp Verantwoordelijke | Gremium |Datum
1. Afhandeling en beoordeling van geweldsmeldingen in de Arnoud Baris ELO 14 november 2022
eenheid
2. ELO
3. ELO Eind 2022
4. ELO 12 december 2022
5. ELO
6. ELO Streefdatum?
7. ELO
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Conclusie- en actiepuntenlijst Eenheidsmanagementoverleg (EMO)

Datum: 24 januari 2023

Pnt | Onderwerp Lid Besluit Toelichting
1. Opening en Allen g12e opent het overleg en heet iedereen welkom.
mededelingen

FiZe meldt dat aan een medewerker van het district strafontslag is opgelegd. In

samenwerking met preventie VIK wordt gekeken naar waardevolle leerpunten uit deze
casus.

g1Ze | meldt dat de campagne om de verstandshouding met journalisten in het
werk te verbeteren gestart is. Tevens verzoekt zij aan de districten en diensten om mooie
onderwerpen of cases die spelen te melden bij team communicatie.

—_—



BEZE 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.

BE2e vraagt hoe de communicatie richting het bestuur verloopt over het
aangescherpte handelingskader preventief fouilleren S#2& 0 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. #2800 meldt dat het
aangescherpte kader binnenkort geagendeerd kan worden.

Tevens meldt hij dat B#2& 0 stopt als stadsmarinier Discriminatie. Er wordt
gezocht naar een opvolger.




Conclusie- en
actiepuntenlijst

Secretaris

Briefing DRIO

‘ De conclusie- en actiepuntenlijst van het EMO van 20 december 2022 is vastgesteld.
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Conclusie- en actiepuntenlijst Eenheidsmanagementoverleg (EMO)

Datum: 31 januari 2023
Aanwezigen:*'*¢

[ K
Gasten:

.

]

I

Pnt | Onderwerp Lid Besluit Toelichting

1. Opening en Allen g12e opent het overleg en heet iedereen welkom.
mededelingen

BI2E doet verslag van de betrokkenheid vanuit basisteam Stad en Netwerk

Divers Vakmanschap bij de Chinese gemeenschap in Rotterdam Centrum ter gelegenheid
van het Chinees Nieuwjaar.




Conclusie- en
actiepuntenlijst

Secretaris

Briefing DRIO

Terugblik 2022
commissie
geweldsaanwending en
SHG

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

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.0.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.




[ 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.:
e Afronding van de kleine leercirkel en nazorg richting burgers die met geweld te
maken hebben gehad.
e Registratie van geweldstoepassing bij grootschalig optreden.
e Slaan op kwetsbare lichaamsdelen.
e Gebruik van het stroomstootwapen op een wegrennende verdachte en
proportionaliteit tussen strafbaar feit en toepassing van het stroomstootwapen.
e 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. #52€ 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. 842€ 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. 82€

zal dit nagaan.

[ stelt 512€ voor, e is toegevoegd aan de
eenheidsstaf en zij zal de werkzaamheden van de commissie Geweldsaanwending gaan
cobrdineren en de regionaal portefeuillehouder SHG gaan ondersteunen bij de invoering
van het nieuwe stelsel voor geweldstoepassing in de eenheid.

Plan van aanpak
Slachtofferbescherming

21122

[ 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

3




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 B¥2&T 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.
SEZE T 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.

SEZET vraagt of bekend is hoe het komt dat de beoogde verandering ondanks alle
inspanningen niet is doorgevoerd. B2 meldt dat hier zicht op is en noemt een
aantal factoren. Deze inzichten worden ingezet in spoor 2.

SEZET vraagt of slachtofferbescherming nu alleen draait om het doen van Individuele
Beoordelingen en uitreiking van slachtofferrechten. BE2E 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. B52& T antwoordt dat samen met Control gekeken wordt of 1B 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.

SE2E vraagt hoe e.e.a. gaat werken binnen een district en hoe lang zo'n aanpak gaat
duren. BEZET biedt aan om in de DMT’s hierover een nadere toelichting te geven.
B2 vraagt zich af of deze taak nu niet teveel primair bij de politie komt te liggen.
Zij mist een aantal partners hierin. S#2E8 geeft aan dat dit aspect in deze
opdracht niet is meegenomen en dat dit gemis ook terug gegeven is aan het landelijke
project. BEZE geeft aan ook te verwachten dat dit gemis uit spoor 3 zal blijken.
BEZE 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.




Rondvraag en sluiting
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(":onclusie- en actiepuntenlijst Eenheidsleidingoverleg (ELO)

Datum: 27 maart 2023

Aanwezigen: P28

Gasten:

Punt

Onderwerp

Lid

Conclusie

Toelichting

Opening en mededelingen

Voorzitter

gtze " opentde vergadering en heet iedereen van
harte welkom.

Het ELO bespreekt de mediaberichtgeving betreffende
collega’s uit de eenheid Oost-Nederland die ongepaste
uitlatingen hebben gedaan tijdens een privétripje naar de
wedstrijd Frankrijk - Nederland.

Operationele aangelegenheden
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