








Gedrag in vrije tijd

Themablad 5 bij 

de beroepscode

Inleiding
De voorbeeldfunctie van een 

politiemedewerker houdt niet op na 

diensttijd. Daarom betekent het 

werken bij de politie ook iets voor 

gedrag en houding in de privésfeer.

Kader
Ik zorg dat mijn gedrag en mijn 

uitlatingen ook in mijn vrije tijd geen 

imagoschade opleveren voor de politie.

Ik gebruik geen hard- of softdrugs. Ik heb 

het niet in bezit en handel er ook niet in. 

Alcohol heeft geen invloed op mijn 

functioneren. Ik voorkom dat ik onder 

invloed van alcohol ben tijdens mijn 

werk. Ik voorkom dat ik door alcohol 

gedrag vertoon dat in strijd is met wat 

van een politiemedewerker in privétijd 

mag worden verwacht. 

Ik zorg dat ik niet in een chantabele of 

anderszins kwetsbare positie 

terechtkom. Als dit wel dreigt te 

gebeuren, bijvoorbeeld door financiële 

problemen of (familiaire) criminele 

contacten, bespreek ik dit met mijn 

leidinggevende. 

Dilemma’s
Je weet dat het roken van een joint als 

politieambtenaar niet kan, maar je denkt 

ook dat het helpend kan zijn voor de 

gezondheidsproblemen die jij hebt. Wat 

doe je?

Een vriendin van je rijdt weg terwijl je 

weet dat ze waarschijnlijk te veel heeft 

gedronken. Wat doe je?

Jij gebruikt absoluut geen drugs, maar in 

je vriendenkring zijn wel een aantal 

mensen die af en toe drugs gebruiken, 

bijvoorbeeld op een feestje. Hoe ga je 

daarmee om als je met hen naar een 

festival gaat?

Casuïstiek
Uitkeringsfraude

De rechter oordeelde dat een 

politiemedewerker wist of had moeten 

vermoeden dat hij geen recht had op een 

uitkering, omdat hij en zijn vriendin 

feitelijk samenwoonden. 

De hele uitspraak lezen?
Ga naar www.rechtspraak.nl en zoek op:

ECLI:NL:CRVB:2012:BX8109

Loonbeslag

Een politiemedewerker heeft nieuwe 

(vooraankondigingen van) loonbeslagen 

niet voorkomen en heeft onvoldoende 

inzicht gegeven in haar financiële 

situatie. Dit wordt aangemerkt als 

plichtsverzuim. 

Zie: ECLI:NL:CRVB:2017:3167. 

Diefstal van snoep

Een politiemedewerker heeft snoep uit 

een winkel gestolen. De rechter ziet dit 

als ernstig plichtsverzuim. Dat het 

snoepgoed weinig financiële waarde 

heeft, doet hier niets aan af. 

Onvoorwaardelijk ontslag is niet 

onevenredig. De politie mag volgens de 

rechter strenge eisen stellen aan de 

integriteit van haar medewerkers, ook als 

deze werkzaam zijn in een niet-

executieve functie. 

Zie: ECLI:NL:RBGEL:2016:401 & 

ECLI:NL:CRVB:2021:2647

Interne richtlijnen en 

handreikingen
Onderwerppagina 

Vertrouwenspersoon

https://intranet.politie.local/categorie/per

soneel/onderwwwerpen/v/vertrouwensp

ersoon/overzicht

Onderwerppagina Arbocatalogus

https://intranet.politie.local/categorie/per

soneel/onswsderwerpen/a/arbocatalogu

s/overzicht

Wet- en regelgeving
Art. 76 Barp

Art. 6 lid 1 Ambtenarenwet 2017

Art. 125 Ambtenarenwet 2017

Gerelateerde themabladen
· Contacten in de privésfeer

· Nevenwerkzaamheden

· Social Media
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Gebruik van 
geweld

Themablad 6 bij 

de beroepscode

Inleiding
Politiemedewerkers mogen en 

moeten geweld gebruiken als de 

situatie dat vraagt. Het gebruik van 

geweld door de politie is onderdeel 

van het politievak. Agenten zetten hun 

vakmanschap en 

geweldsbevoegdheid in voor een 

veiliger Nederland. Zij zetten een 

bewuste stap naar voren als het moet. 

Ze gaan de-escalerend te werk en 

vermijden geweld zoveel mogelijk. 

Wanneer het niet anders kan, 

gebruiken zij geweld. De samenleving 

moet erop kunnen vertrouwen dat de 

politie professioneel omgaat met deze 

geweldsbevoegdheid.

Kader
Als ik geweld gebruik, doe ik dit alleen als 

het niet anders kan. Ik gebruik niet meer 

geweld dan in die situatie nodig is. 

Ik meld het door mij gebruikte geweld. Bij 

het vastleggen van geweldgebruik 

vermeld ik alle feiten en 

omstandigheden. De dilemma’s die 

daarbij speelden, koppel ik ook terug aan 

mijn leidinggevende. Het proces-verbaal 

waarin ik mijn geweldsaanwending heb 

vastgelegd, mag niet worden gebruikt in 

een mogelijke strafzaak tegen mij.

Ik zorg dat mijn kennis en vaardigheden 

op het gebied van geweldgebruik op het 

vereiste peil en up-to-date zijn. 

Dilemma’s
Je wilt graag praten over geweld dat je 

hebt ingezet, maar collega’s 

waarschuwen dat je maar beter je mond 

kunt houden om problemen te 

voorkomen. Wat doe je?

Je hebt het gevoel dat een van je 

collega’s altijd met een smoesje komt als 

er een spannende melding is waardoor 

die collega daar nooit op af gaat. Hoe ga 

je hiermee om? 

Je ziet dat je collega bij een aanhouding 

een geboeide verdachte een knietje 

geeft. Wat doe je? 

Een burger komt naar het bureau om te 

klagen over excessief geweldgebruik 

door collega’s. Als leidinggevende heb je

daar geen melding van gehad. Hoe los je 

dit op?

Casuïstiek
Toegepast geweld 

Ontslag wegens wangedrag m.b.t. 

geweld naar arrestant. De doorgaande 

gedragingen van betrokkene jegens de 

op dat moment weerloze en gefixeerde 

arrestant dienden geen noodzakelijk 

doel en zijn terecht gekwalificeerd als 

wangedrag, bestaande uit offensief 

geweld.

De hele uitspraak lezen?

Ga naar www.rechtspraak.nl en zoek op

ECLI:NL:CRVB:2014:3729

In een Haagse zaak heeft de korpschef 

aannemelijk gemaakt dat de betrokken 

politieambtenaar na het plegen van 

geoorloofd geweld tekort is geschoten 

voor wat betreft de hulpverlening aan X 

en hij heeft zich met deze gedragingen 

schuldig gemaakt aan plichtsverzuim. 

Zie: ECLI:NL:CRVB:2020:1777

Een politieagent die een man neerschoot 

die met een hakbijl zwaaide, is door de 

rechtbank ontslagen van 

rechtsvervolging. Volgens de rechtbank 

heeft de agent zijn vuurwapen gebruikt in 

overeenstemming met de Politiewet en 

de Ambtsinstructie voor het gebruik van 

geweld door de politie. Dit betekent dat 

de politieagent heeft gehandeld ter

uitvoering van een wettelijk voorschrift 

en dat rechtvaardigt dat hij heeft 

geschoten. Door bewust niet op het 

bovenlichaam te schieten had de agent 

het letsel willen beperken, zo oordeelden 

de rechters.

Zie: ECLI:NL:RBDHA:2022:12601

Interne richtlijnen en 

handreikingen
Toepassen van geweld

https://blue.politie.local/gewijzigdewerki

nstructies/7768922298572264565?title=

Toepassen%20van%20geweld&docTyp

e=Werkinstructie

Geweldsbevoegdheid en -

bekwaamheid

https://intranet.politie.local/categorie/per

soneel/onderwerpen/g/geweldsbevoegd

heid-en--bekwaamheid/overzicht

Wet- en regelgeving
Art. 76 Barp

Ambtsinstructie 
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Gerelateerde themabladen 
· Waarheidsgetrouw opmaken. 



1. Politiemedewerker
onderwerp van onderzoek:
- betrokkene disciplinair 
onderzoek
- verdachte strafrechtonderzoek

2. Inzet BMW/ GV
- na aanzegging en 
intakegesprek VIK
- op voorstel LG

3. Keuze eenmalig of 
voortzetting contact BMW/GV  
ligt bij politiemedewerker

4. P-zorg 
(verantwoordelijkheid) 
is en blijft bij lijnchef van 
politiemedewerker

Ondersteuning zorg bij disciplinair en/of 
strafrechtelijk onderzoek

Waarom is dit belangrijk?
Zorg op (menselijke) maat voor politiemedewerker

2021 | Team VIK Eenheid Oost-Brabant
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1. Inleiding 

1.1. Leeswijzer 

Dit document gaat in op de visie en ambitie van de politieorganisatie op integriteit, hoe deze in processen en 

procedures is verweven en hoe specifieke actoren en individuele medewerkers hieraan invulling geven. In de 

jaarplanning (bijlage) wordt ingegaan op de activiteiten die voortvloeien uit dit integriteitsbeleid. De jaarplanning ziet 

op korpsbrede activiteiten. Deze wordt steeds geactualiseerd. Binnen de verschillende organisatieonderdelen wordt 

het integriteitsbeleid verder uitgewerkt. Op verschillende (staf)onderdelen is of wordt afzonderlijk beleid gemaakt, dat 

aansluit op de visie en ambitie die in dit document is beschreven. 

 

Voor de opbouw van het beleid is gebruik gemaakt van een ‘integriteitshuis’. Er is gekozen voor de metafoor van een 

huis, omdat een goed gebouwd huis bescherming biedt. Het fundament is stevig en is samengesteld uit een aantal 

goed op elkaar – en op de omgeving – afgestemde onderdelen. Het beschermen en stimuleren van integriteit is een 

verantwoordelijkheid van iedereen binnen de organisatie. Externe factoren (zoals maatschappelijke ontwikkelingen) 

hebben invloed op de activiteiten uit het integriteitsbeleid. 

 

Een ethisch werkklimaat en leiderschap vormen de fundamenten van dit huis. Deze worden respectievelijk in 

hoofdstuk 3 en hoofdstuk 4 beschreven. Deze pijlers zijn onmisbaar voor het borgen van integriteit in de organisatie. 

 

Het dak wordt gevormd door de visie en ambitie op integriteit. Deze overkoepelen alle activiteiten die worden 

ontplooid om integriteit binnen de organisatie vorm te geven. Voor de drie pijlers van het huis is aangesloten bij de 

termen beschermen, bekrachtigen en begrenzen.  

 

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

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

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

van plichtsverzuim. 

 

Afbeelding 1. Het integriteitshuis 
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1.2. Identiteit van de politie 

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

De politie heeft tot taak om in ondergeschiktheid aan het bevoegd gezag en in 

overeenstemming met de geldende rechtsregels te zorgen voor de daadwerkelijke handhaving 

van de rechtsorde en het verlenen van hulp aan hen die deze behoeven. 

De missie die hierbij hoort is het ' waakzaam en dienstbaar zijn aan de waarden van de rechtsstaat'. Dit houdt in het 

beschermen van personen of goederen, het begrenzen van ongewenst gedrag, en het bekrachtigen van gewenst 

gedrag. Bij het uitvoeren van deze taak wil de politie vertrouwen wekken door de wijze waarop zij handelt. 1 

 

De kernwaarden integer, betrouwbaar, moedig en verbindend2 zijn richtinggevende principes voor het handelen. 

De kernwaarde ‘moedig’ wordt vaak geassocieerd met heldenmoed, een stap naar voren doen waar anderen een 

stap terug doen. De oorspronkelijke betekenis van ‘courage’ heeft echter te maken met kwetsbaarheid tonen, zeggen 

wat je op je hart hebt3.  

 

Integer 

Ik ben onafhankelijk in mijn optreden. Ik handel niet uit eigen belang, maar voor de veiligheid van de burger, mijn collega en 

mijzelf. Ik ben mij bewust dat ik als politieambtenaar 24/7 een voorbeeldfunctie vervul. Ik zorg ervoor dat mijn gedrag – 

tijdens de dienst, daarbuiten, maar bijvoorbeeld ook op sociale media – het imago van de politie niet schaadt. Als iets is 

voorgevallen waarbij ik twijfel over mijn uitlatingen of handelen, neem ik hiervoor verantwoordelijkheid en spreek mij hierover 

uit. 

 

Betrouwbaar 

Ik ben consistent en rechtvaardig in mijn optreden. Ik zet me in voor een hoogwaardig resultaat en doe dit op een 

deugdelijke wijze. Betrouwbaarheid betekent dat men op mij kan rekenen. Ik doe wat ik zeg en zeg wat ik doe. Ik kom mijn 

afspraken na. Als ik ze niet na kan komen, leg ik uit waarom. Ik ben respectvol naar iedereen. 

 

Moedig 

Ik heb de moed te handelen in complexe en soms gevaarlijke situaties. Ik ga moeilijkheden niet uit de weg. Ik durf dilemma’s 

onder ogen te zien, geef mijn mening en ben aanspreekbaar. Ik ben trouw aan waar ik voor sta en durf me kwetsbaar op te 

stellen. Ik vraag hulp aan anderen en wil van anderen leren. Ik ben eerlijk naar mezelf, naar anderen en vraag 

terugkoppeling over mijn gedrag en uitlatingen. 

 

Verbindend 

Ik bereik meer door samenwerking en in verbinding met anderen dan alleen. Ik zet mijn kennis, talenten en ervaring in om de 

kwaliteiten van het team en de organisatie te versterken en te verbeteren ten behoeve van de burger. Ik zorg goed voor de 

mensen om mij heen en neem beslissingen zonder aanziens des persoons. 

 

 

1.3. Integriteit van de politie 

Een integere politieorganisatie is van fundamenteel belang. De politie dient de rechtsstaat en heeft bevoegdheden die 

rechtstreeks ingrijpen in het leven van burgers (en een inbreuk maken op grondrechten). Denk bijvoorbeeld aan de 

geweldsbevoegdheid, de toegang tot (zeer vertrouwelijke) informatie, de bevoegdheden tot vrijheidsbeneming en 

ontneming (inbeslagname). Voor de legitimiteit van het handelen is het vertrouwen van de samenleving essentieel. 

                                                           
 
1 Realisatieplan nationale politie 2013. 
2 Beroepscode politie 2013. 
3 Brown, B. (2013). De kracht van kwetsbaarheid. Amsterdam: A.W. Bruna Uitgevers. 
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Integer handelen is het zorgvuldig en rechtmatig omgaan met de aan ons toevertrouwde 

informatie, bevoegdheden en gemeenschapsgeld, waarbij rekening wordt gehouden met de 

belangen van burgers, samenwerkingspartners en medewerkers. 

Integriteit heeft altijd de aandacht van de politie gehad. Tot de vorming van de nationale politie was er variatie in de 

aandacht van de regiokorpsen voor dit onderwerp. Het beleid was eerst voornamelijk gericht op individuele integriteit 

en bestraffing. De laatste jaren ligt de nadruk op de verbinding met goed politiewerk. Ook is er meer aandacht voor 

het leren van incidenten en het beoordelen van processen op (integriteits)risico's4. Er is een verschuiving geweest 

van een nalevingsstrategie (nadruk op het volgen van regels en procedures) naar een stimuleringsstrategie (sturing 

op basis van richtinggevende principes, het ontwikkelen van het morele denkproces en het nemen van eigen 

verantwoordelijkheid).  

 

Integrity is… choosing courage over comfort. Choosing what’s right over what’s fun, fast or 

easy. Practicing your values, not just professing them. (Brené Brown). 

1.4. Integritisme 

Intern en extern worden sommige kwesties onterecht bestempeld als integriteitskwestie. Gezaghebbende 

wetenschappers duiden dat als integritisme of de inflatie van het integriteitsbegrip.5 Het gaat dan echter 

slecht functioneren of van een ‘werkfout’. Het in twijfel trekken van de integriteit raakt iemand in de kern. Wanneer 

een handeling van een persoon ter discussie wordt gesteld, maakt hem dit niet per definitie niet-integer. In de 

volksmond wordt al jaren de term ‘integriteitsschendingen’ gebruikt, terwijl bij veel schendingen de integriteit niet in 

het geding is.6 Daarom is het zuiver te spreken over bestraffingen wegens plichtsverzuim. Dit laatste kan bestaan uit 

overtreding van enige norm of regel. 

 

 

                                                           
 
4 Het integriteitsbeleid politie 2014-2017. Korpsstaf Veiligheid, Integriteit & Klachten, 2014. 
5 .  “Integriteit en integritisme in het openbaar bestuur”, Oratie prof. dr Leo Huberts 2005 en andere publicaties van zijn hand 

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

bestuurskunde 2006 – 1 
6 Een politieagent die onderweg naar een incident een verkeersongeval veroorzaakt, kan worden bestraft wegens plichtsverzuim. 
Dit terwijl helder is dat hij ‘de integriteit niet geschonden heeft’. 
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2. Visie en ambitie 

2.1.  Visie 

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

 

 

Visie 

• Integriteit is een kenmerk van goed politiewerk 

• Samen integer zijn 

• Onderlinge dialoog en reflectie 

• Vertrouwen, maar geen vrijblijvendheid 

 

 

Integriteit is een kenmerk van goed politiewerk 

Integriteit is een wezenskenmerk van professionele medewerkers én van een gezonde organisatie. Het is onderdeel 

van het dagelijks werk. Daarom is een klimaat nodig waarin medewerkers worden toegerust voor het maken van 

morele keuzes, weten wat van hen wordt verwacht, hierin worden gefaciliteerd en bijgestaan. Onderling houden 

medewerkers elkaar scherp. Mogelijk plichtsverzuim wordt onderzocht, er wordt geleerd (van fouten) en er wordt 

transparant verantwoording afgelegd. 

Samen integer zijn 

Het beschermen en bevorderen van integriteit is een taak van een ieder binnen de organisatie. Er zijn diverse actoren 

binnen de organisatie met een specifieke verantwoordelijkheid op integriteit. Deze worden in bijlage 1 (niet –

uitputtend) benoemd. 

 

De organisatie draagt bij door: 

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

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

• Zelf compliant te zijn aan wet- en regelgeving. 

• Zich in te spannen voor een ethisch (werk)klimaat waarin medewerkers elkaar durven aan te spreken op 

gedrag en integriteitsrisico’s en dilemma’s te bespreken. 

• De medewerkers te beschermen tegen verleidingen door (onnodige) risico’s, kwetsbaarheden en 

verleidingen (in processen) weg te nemen. 

• De medewerkers te beschermen tegen onterechte beschuldigingen. 

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

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

• Als werkgever medewerkers fair te behandelen. 

 

Medewerkers dragen bij door: 

• Zorgvuldig om te gaan met bevoegdheden, middelen en informatie. 

• Verantwoording af te leggen over het eigen handelen. 

• Verleidingen te weerstaan en zoveel als mogelijk te voorkomen in verleidelijke situaties terecht te komen. 

• Dilemma’s te bespreken en integriteitsrisico’s en andere belemmerende factoren in het eigen werk en 

processen aan te kaarten. 

• Elkaar onderling aan te spreken en zelf aanspreekbaar te zijn. 

• Alert te zijn op collega’s en signalen bespreken met de collega zelf of met de leiding. 

• Niet blind de regels te volgen, maar steeds na te denken wat de deugdelijke handelswijze is. 
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Afbeelding 2: De verantwoordelijkheden op verschillende niveaus 

 

 
 

Onderlinge dialoog en reflectie 

Voor het vertrouwen in de politie is niet alleen belangrijk dat het juiste wordt gedaan, maar ook dat dit op de goede 

manier gebeurt. Reflectie op het eigen handelen, en hoe dit overkomt op een ander, is daarom essentieel. Het gedrag 

en handelen van iedere politiemedewerker zijn mede bepalend voor de reputatie van de politie. Onder grote druk 

kunnen fouten worden gemaakt. Het loont om deze te erkennen, indien mogelijk te herstellen en te zeggen hoe 

hiervan wordt geleerd. Of goed is gehandeld, hangt af van de omstandigheden en tijdsgeest. Daarom is een continue 

dialoog met elkaar en met de samenleving van belang. Medewerkers worden rechtvaardig behandeld, zowel door 

leiding als onderling.  

Vertrouwen, maar geen vrijblijvendheid 

De organisatie gaat uit van professionaliteit en vertrouwen. Dit schept wel een verantwoordelijkheid voor een ieder 

om onderling aan te spreken en te signaleren. Het evenwicht tussen ruimte geven en grenzen stellen wordt 

uitgebeeld in onderstaande figuur.  

 

Afbeelding 3: Ruimte geven en grenzen stellen 

 

 
 

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

2.2. Ambitie 

Minder dan 1% van de politiemedewerkers maakt zich jaarlijks schuldig aan plichtsverzuim7. De organisatie stelt zich 

niet tot doel ‘schendingvrij’ te zijn. In een organisatie met ruim 60.000 medewerkers worden namelijk fouten gemaakt. 

                                                           
 
7 Jaarverantwoording politie 2016. 

��������	�


�
�����


��
��

��	
�
�

�
�
�

�
��
�



Pagina 10 van 24  Integriteitsbeleid  
  Versie 1.0 

De politie en haar medewerkers willen het goede doen. Integer handelen is meer dan alleen het verkeerde nalaten8. 

Na een incident wordt vooral extern druk uitgeoefend op het opstellen van protocollen en regelingen, vanuit de 

aanname dat menselijk gedrag maakbaar en beheersbaar is. Het té nadrukkelijk inzetten op regulering en repressie 

belemmert het lerend vermogen van de organisatie. 

Iemand die geen verkeersregels overtreedt, rijdt daarom nog niet de goede route.              

Edgar Karssing en Raoul Wirtz9 

 

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

- Wij wekken vertrouwen door de integere, professionele en betrouwbare wijze waarop procedures en processen zijn 

ingericht, de manier waarop we ons werk doen en omgaan met onze medewerkers en zijn hierin een voorbeeld voor 

andere organisaties; 

- Wij beschermen de integriteit van de organisatie en medewerkers. Dit doen wij doordat iedere medewerker zich in 

zijn dagelijks werk bewust is van zijn voorbeeldfunctie, is toegerust en ruimte krijgt om zijn werk op een integere, 

professionele en betrouwbare wijze uit te voeren, en hierover gevraagd en ongevraagd verantwoording af te leggen. 

 

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

afbeelding). 

 

Afbeelding 4: Groeien in integriteit 

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

 

 

 

 

�

�

 

                                                           
 
8 De integriteitsindex. Groeimodel voor integriteit en overheid. Gemeente Amsterdam, Bureau Integriteit en Governance & Integrity 
BV, 2011. 
9 Karssing, E. & Wirtz, R. (2008). Ambtenaren als publieke professionals. In G. Jacobs, R. Meij, H. Tenwolde, & Y. Zomer (Red), 
Goed werk. Verkenningen van normatieve professionalisering (p. 140-160). Amsterdam: SWP. 
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3. ���������	
����
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De werkomgeving is van belang voor de mate waarin medewerkers gestimuleerd worden tot ethisch gedrag.  

Een ethisch klimaat biedt ruimte om zelf na te denken, een eigen moreel oordeel te vormen in 

lijn met de normen en waarden, voor de eigen mening uit te komen, verantwoording af te 

leggen, elkaar vragen te stellen en lastige situaties met elkaar te bespreken. 

 

Organisatiefactoren die belangrijk zijn voor dit gewenste werkklimaat10, worden in onderstaande figuur weergegeven.  

Beleid en uitvoering moeten steeds worden getoetst aan deze elementen. 

 

Afbeelding 5: Organisatiefactoren voor een ethisch werkklimaat 

 

 
Het gaat hierbij om: 

 

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

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

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

Betrokkenheid:  Medewerkers motiveren zich in te zetten voor de integriteit van de organisatie   

   (betrokkenheid bij besluitvorming, met respect worden behandeld en een goede  

   werksfeer). 

Transparantie  Transparant zijn over gedragingen. 

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

Handhaving:  Signalen onderzoeken en plichtsverzuim bestraffen.  

 

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

BIOS, 2012. 
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4. Leiderschap 

4.1. Ethisch leiderschap 

Van leidinggevenden wordt verwacht dat zij uitstralen dat ze integer handelen belangrijk vinden. Dit wordt 

gedefinieerd als ‘ethisch leiderschap’. Leidinggevenden stimuleren medewerkers om morele beslissingen te nemen 

en te handelen in lijn met de normen en waarden. 11 Juist door een groeiende diversiteit is het belangrijk om steeds te 

bespreken welke normen en waarden gelden en belangrijk zijn. Het is de taak van leidinggevenden om het gesprek te 

initiëren over (ook eigen) dilemma’s en risico’s binnen het vakgebied van de afdeling en deze ook te beleggen. 

Doordat het politiewerk onvoorspelbaar is en er vaak geen tijd is voor een uitgebreide (morele) weging is investeren 

in het (morele) oordeelsvermogen essentieel. Ook is vertrouwen in medewerkers en steun van belang. Leiders die 

zelf het goede voorbeeld geven en ondermijnend gedrag begrenzen, dragen bij aan het gewenste klimaat.  

Deze rol is er niet alleen voor alle feitelijk leidinggevenden. Ook docenten, operationeel experts en traject- en 

praktijkbegeleiders hebben een belangrijke rol in het begeleiden van andere medewerkers en studenten in de 

dilemma’s die zij ervaren.  

4.2. Strategische top 

De strategisch leidinggevenden stellen de visie en ambitie op integriteit vast. Op hun positie binnen de korpsleiding, 

eenheid, PDC of directie geven zij uitvoering aan het integriteitsbeleid. Hierbij houden zij rekening met de lokale 

context en/of bedrijfsvoering. Zij hebben een belangrijke voorbeeldrol richting medewerkers. Omdat de gemiddelde 

medewerker de strategische top niet dagelijks ziet acteren en een beeld van de positie heeft in plaats van de 

persoon, is goede communicatie en het organiseren van tegenspraak extra belangrijk12. 

Tevens is van belang dat de strategische top afwegingen maakt waarbij organisatiebelang en individuele belangen 

afgewogen worden en uitlegbaar zijn. Daarbij moet aandacht zijn voor bedrijfsmatigheid en tevens voor het vergroten 

van het lerend vermogen. Zij zijn belangrijke cultuurbeïnvloeders en faciliteren een ethisch werkklimaat. 

.  

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

5.1. Beschermen organisatie en medewerker 

Bescherming gaat zowel over de organisatie als de medewerker. De organisatie wordt beschermd tegen 

‘kwaadwillenden’, door middel van allerlei beveiligingsmaatregelen. De medewerker wordt beschermd door 

helderheid te bieden waar het kan, onnodige verleidingen weg te nemen, te beschermen tegen onterechte 

beschuldigingen en procedures en processen in te richten die integer handelen faciliteren. Ook worden medewerkers 

beschermd tegen rechtspositionele benadeling bij het doen van een melding van een vermoeden van een misstand. 

Een actieve houding van medewerkers om incidenten, maar ook nevenwerkzaamheden of aangeboden geschenken 

te melden, draagt bij aan een goede bescherming en voorkoming van bijvoorbeeld belangenverstrengeling.  

5.2. Kader 

Het is onmogelijk en onwenselijk om voor iedere situatie een pasklare oplossing te hebben. Op enkele thema’s 

worden kaders geboden. Kaders bieden een richting, maar het blijft belangrijk steeds af te wegen of de regel in dit 

geval van toepassing is. De beroepscode is een hulpmiddel om naast de waarden en normen waar de organisatie 

voor staat, tevens het gesprek over dilemma’s in het dagelijks werk te voeren. Hoewel er op het gebied van integriteit 

en morele keuzes maken, veel ‘grijs gebied’ is, zijn t.a.v. een aantal onderwerpen normen vastgesteld. Deze zijn 

vervat in interne regelingen. In bijlage 2 wordt een (geen uitputtende) opsomming van de regelingen gegeven. In 

bijlage 3 worden de (wettelijke) verplichte onderdelen van het integriteitsbeleid benoemd.  

5.3. Beveiligingsmaatregelen 

Diverse beveiligingsmaatregelen worden genomen om de organisatie èn de medewerker te beschermen. Het gaat 

hierbij bijvoorbeeld om toegangscontrole, logging, screening van (nieuwe) medewerkers, maar ook de aanwezigheid 

van camera’s en het gestructureerd autoriseren en de-autoriseren van medewerkers voor politiesystemen.  

5.4. Risico’s en kwetsbaarheden 

Structurele risicoanalyse draagt bij aan het signaleren van risicovolle werkomgevingen en het aanpassen van 

processen. Ook het koppelen van data (klachten, interne onderzoeken, vertrouwenswerk, meldingen misstanden, 

veiligheidsincidenten en declaraties) geeft inzicht in de risico’s. Nieuw beleid wordt getoetst op risico’s voor de 

integriteit en de mogelijke beheersmaatregelen. Getroffen maatregelen worden geëvalueerd. Dit wordt de komende 

jaren verder ontwikkeld.  

5.5. Preventie 

Er vinden binnen de organisatie veel preventieactiviteiten plaats. Deze worden o.a. geïnitieerd en begeleid door 

preventiecoördinatoren binnen de afdeling Veiligheid, Integriteit en Klachten van de eenheden en het PDC. Preventie 

gaat verder dan het voorkomen van schendingen. Het gaat ook om het creëren van bewustwording en stimuleren van 

moreel gedrag. Dit vindt ook plaats bij de selectie, bij de screening, bij de beëdiging, tijdens werkoverleggen, bij de 

(de)briefing of na afloop van een intern onderzoek. Ook zijn er tal van activiteiten zoals Blauw Vakmanschap, 

Waarde(n)volle gesprekken, dilemmatrainingen, theatervoorstelling Rauw etc. die het goede gesprek stimuleren. In 

veel organisatieonderdelen zijn hiervoor goede instrumenten ontwikkeld, die onderling zullen worden gedeeld. Ook 

het bespreken van normen heeft uiteraard een preventieve werking. 
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6. Bekrachtigen 

6.1. (Stimu)leren 

De dialoog staat centraal in diverse bewegingen en instrumenten die onder 5.5 zijn benoemd. Medewerkers worden 

gestimuleerd integriteit als onderdeel van het dagelijks werk te zien. In de visie op integriteit passen geen grote 

awareness-sessies. Iedere politiechef en directeur is verantwoordelijk om awareness voor integriteit in zijn 

organisatieonderdeel te stimuleren. Dit geeft ruimte aan de lokale issues die spelen. Landelijk wordt gefaciliteerd dat 

de reeds ontplooide initiatieven inzichtelijk zijn zodat kennis en expertise kan worden uitgewisseld en dubbelingen 

worden voorkomen. Voor korpsbrede thema’s worden handreikingen aangeboden of landelijke initiatieven ontplooid.13 

Politiemensen zijn van nature moreel gedreven14. Dit biedt bij uitstek een kans om in gesprek te gaan over moraliteit. 

Medewerkers moeten weten met wie ze ethische dilemma’s kunnen bespreken (met hun direct leidinggevende of 

andere ‘loketten’ binnen de organisatie). De organisatie heeft de aandacht voor integriteit op verschillende manieren 

geborgd in de organisatie. Dit gebeurt door het regelmatig te agenderen tijdens (team)overleggen en door het 

onderdeel te maken van de management- en resultaatgesprekken. Daarnaast is het onderwerp opgenomen in de 

Resultaat- en Ontwikkelcyclus (wettelijke verplichting, zie bijlage 3). Hierin is ook de mogelijkheid opgenomen om 

integriteitsrisico’s in het eigen werk aan te kaarten. Er wordt al geleerd van interne onderzoeken en klachten, maar dit 

wordt nog verder versterkt. Analyse van geconstateerd plichtsverzuim geeft zicht op mogelijke risico’s. Klachten 

bieden daarnaast ook een reflectie hoe vanuit (een deel van) de samenleving op politieoptreden wordt gereageerd. 

Deze reactie serieus nemen bevordert het (moreel) leerproces van medewerkers en de organisatie.  Ook het leren 

van klachten vanuit het vertrouwenswerk dragen bij aan het gewenste interne klimaat en de lerende organisatie. 

6.2. Onderwijs  

In het onderwijs aan de Politieacademie wordt een groot deel van de nieuwe medewerkers opgeleid en toegerust. Het 

initieel onderwijs is hun eerste ‘kennismaking’ met de politie. Dit houdt in dat de verankering van de kernwaarden in 

het dagelijks handelen nog moet plaatsvinden. Hier wordt de basis gelegd. Naast persoonlijke ontwikkeling is het 

vooral leren reflecteren op eigen – en andermans handelen, wat leidt tot wendbare – en weerbare 

politiemedewerkers. Wat de politieorganisatie onder integriteit verstaat en wat dit betekent voor het eigen handelen 

moet worden uitgeleerd, besproken en begrensd. Hierin ligt een belangrijke rol voor docenten. In het vervolgonderwijs 

is het van belang dat steeds de link met integriteit en politiewerk wordt gelegd en ook ruimte is voor het bespreken 

van dilemma’s. Een doorlopende leerlijn op integriteit en morele dilemma’s is hiervoor van belang, zodat niet alleen 

bij aanvang van de opleiding integriteit wordt besproken, maar steeds (en steeds op een dieper niveau) de koppeling 

wordt gemaakt met moreel leren. Het gaat immers niet slechts over kennis, maar juist over houding, gedrag en 

reflectie hierop. 

 

6.3. Ontwikkelingen  

De politie staat midden in een veranderende samenleving en maakt hier onderdeel van uit. De noodzaak om een 

meer divers korps te worden roept nieuwe vragen op. Een kenmerk van de politiecultuur is ‘avoiding trouble’.15 

Ongemak wordt intern ontweken. De noodzaak om meer diversiteit binnen de organisatie te halen vergt ook 

investeren in het omgaan met verschillen. Kennis van andere culturen, culturele sensitiviteit en inclusief leiderschap is 

van belang. Steeds vaker heeft de politie behoefte aan divers opgeleide zij-instromers of externe inhuur. In 

tegenstelling tot vroeger toen het werken bij de politie bijna vanzelfsprekend een lifetime employment was, is de 

sterke binding met de organisatie minder vanzelfsprekend. Extra aandacht voor het gesprek over wat het betekent 

onderdeel te zijn van de politieorganisatie, is dan van belang.  

De politie werkt in de aanpak van criminaliteit steeds vaker samen met ketenpartners en bedrijven. Dit roept nieuwe 

vragen op (o.a. over privacy, informatiebeveiliging, betrouwbaarheid en het omgaan met zakelijke relaties). Ook in de 

samenwerking met andere landen geldt dat regelmatig vraagstukken opkomen die een beroep doen op het moreel 

vermogen. Steeds zal hier per geval worden afgewogen wat de (moreel) juiste beslissing is. 

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

 

                                                           
 
13 Zo is er bijvoorbeeld een handreiking loonbeslag in ontwikkeling.  
14 Een onderzoek naar de morele weerbaarheid van Nederlandse politiefunctionarissen. Brink, G. van den, Hendrikx, W., Hulst, M. 
van, Maalsté, N. en Mali, B. Den Haag: Boom criminologie, 2015. 
15 Nap, J. (2017). Het verhaal van de politie: waardig strijden voor ‘de goede zaak’. Tijdschrift voor de Politie. Jg. 79. Nr 6. 
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De toenemende informatisering biedt mogelijkheden om vroegtijdig risico’s te signaleren. De nieuwe mogelijkheden 

als het omgaan met big data, integrity testing, risicoanalyse en het opmaken van risicoprofielen van medewerkers 

voor het opsporen van afwijkend gedrag roepen nieuwe vragen op (ongebreidelde mogelijkheden versus ethische 

grenzen en privacy).  
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7. Begrenzen 

7.1. (Onderling) aanspreken 

Een belangrijke vorm van begrenzen is het onderling aanspreken op normen en waarden. Zo worden de waarden en 

principes bewaakt16. Het gaat zowel over het onderling tussen medewerkers aanspreken als een leidinggevende die 

een medewerker aanspreekt of andersom17. Het durven uitspreken en dilemma’s bespreken hoort hier ook bij.  

 

Afbeelding 6: Uitspreken, bespreken en aanspreken 

 

    
 

7.2. Onderzoeken 

De politie heeft jarenlange ervaring met interne onderzoeken naar mogelijk plichtsverzuim of vermeende strafbare 

feiten. Deze tak is sterk ontwikkeld. Ook signalen van mogelijke misstanden worden onderzocht. Het is belangrijk aan 

de hand van de opgebouwde ervaring van de laatste jaren deze kracht door te ontwikkelen en ook te zorgen voor 

kennis op nieuwe onderwerpen. Het is belangrijk zorgvuldig te zijn met het opstarten van een onderzoek. Zeker 

vanwege de impact die een onderzoek op medewerkers heeft. De komende jaren wordt verder geïnvesteerd in 

kwaliteit en in doorlooptijden en in welke gevallen een lijngesprek of lijnonderzoek volstaat. 

Plichtsverzuim omvat zowel het overtreden van een voorschrift als het doen of nalaten van iets 

dat een goed ambtenaar in gelijke omstandigheden behoort na te laten of te doen (art. 76 lid 2 

Barp).  

7.3. Rechtvaardig sanctioneren 

Het rechtvaardig en proportioneel sanctioneren draagt bij aan openheid over fouten en aan de meldingsbereidheid.  

De reactie op plichtsverzuim moet proportioneel zijn en rekening te houden met de omstandigheden van het geval. 

Dit heeft ook een preventieve werking. Omdat er ook ruimte is om te leren hoeft een reactie niet altijd bestraffend te 

zijn. Een belangrijk doel van het optreden tegen schendingen is de preventieve werking.  

7.4. Nazorg en rehabilitatie 

Een (intern) onderzoek heeft grote impact, niet alleen op de direct betrokkenen, maar ook in een brede kring hier 

omheen (directe collega’s, andere medewerkers). Het is van belang hier aandacht voor te hebben en ook ruimte te 

geven aan medewerkers om vragen te stellen, casuïstiek na te spreken en ervan te leren. Van een nabespreking van 

een incident gaat ook een preventieve werking uit.18. Daarnaast helpt het medewerkers het oordeel uit te stellen. Ook 

(na)zorg aan de direct betrokkenen is van belang. Verder is aandacht nodig voor rehabilitatie van medewerkers die 

onderwerp van onderzoek zijn geweest waarbij de onderzochte signalen geen (vermoeden van) plichtsverzuim 

hebben opgeleverd. Oog voor een zogenaamde ‘tweede kans’ is ook van belang. 

                                                           
 
16 Heins, G. Aanspreken? Gewoon doen! Hoe je nou écht een aanspreekcultuur creëert. Amsterdam: Boom, 2017, p. 13-15. 
17 Heins, G. Aanspreken? Gewoon doen! Hoe je nou écht een aanspreekcultuur creëert. Amsterdam: Boom, 2017. 
18 Heres, persoonlijke communicatie 16-05-2017. 

Uitspreken

AansprekenBespreken
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8. Communicatie 

8.1. Reputatie en identiteit 

De buitenwereld (reputatie) en de binnenwereld (identiteit) van de organisatie zijn onlosmakelijk verbonden. Wie de 

organisatie is en wat deze doet bepaalt voor een groot deel hoe de buitenwereld naar de organisatie kijkt. Het imago 

van een organisatie wordt voor een groot deel bepaald door het gedrag van de (individuele) medewerkers. Anderzijds 

zorgt een goede reputatie voor loyale en gemotiveerde medewerkers. Dit leidt weer tot betere resultaten. Reputatie 

start aan de binnenkant van de organisatie. Het gaat om geloofwaardigheid19. 

8.2.  Intern 

Interne communicatie is van groot belang. Soms staat communiceren over incidenten (en de afloop ervan) op 

gespannen voet met privacy van medewerkers. Het belang van de organisatie en van het individu dienen steeds 

zorgvuldig gewogen te worden. Daarnaast helpt het bespreken van geanonimiseerde casuïstiek bij de bewustwording 

over integriteitsrisico’s en daarmee versterkt dit het lerend vermogen. Het geeft ruimte voor reflectie en het bespreken 

van dilemma’s. Transparantie over disciplinaire maatregelen kan bijdragen aan het vertrouwen van de medewerker 

dat zaken worden opgepakt en kan de meldingsbereidheid vergroten. Ook kan het bijdragen aan het gevoel dat 

rechtvaardig en proportioneel wordt gesanctioneerd. Juist ook het vertrouwen uitspreken in de medewerker is van 

belang.  

8.3. Extern 

Het is belangrijk voor de legitimiteit dat burgers vertrouwen hebben dat de organisatie optreedt wanneer iets niet 

goed gaat, en zaken niet ‘onder het tapijt veegt’. Proactief en transparant communiceren is daarom essentieel. Wel is 

het van belang steeds in het oog te houden dat een signaal over mogelijk plichtsverzuim nog niet betekent dat er 

daadwerkelijk iets aan de hand is. Daarom is het ook belangrijk om te communiceren over de afloop van een 

onderzoek (en dus ook wanneer niet gebleken is van enig plichtsverzuim). Daarnaast is het belangrijk ook het 

positieve te communiceren. Het gaat hierbij om de manier waarop medewerkers werken, tegen welke dilemma’s zij 

aanlopen en hoe zij hiermee omgaan. Ook het communiceren wat de visie en ambitie van de organisatie is op 

integriteit, draagt hieraan bij.  

 

 

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

 

Het is van belang om te weten waar de organisatie staat op het gebied van integriteit. Al jaren wordt gerapporteerd 

over het aantal incidenten. De laatste jaren is fors ingezet op een eenduidige registratie t.b.v. een goede 

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

 

Jaarlijks wordt in het Politie Jaarverslag verantwoording afgelegd over het integriteitsbeleid. Ook de komende jaren 

houdt dit de aandacht. Het gaat hierbij om de gebieden die eenvoudig meetbaar zijn, zoals het aantal en het soort 

interne onderzoeken en klachten. Het is wenselijk de cijfers te koppelen aan geconstateerd plichtsverzuim, omdat 

enkel het aantal onderzoeken niet veel zegt. Dit is dus vooral de handhavende, repressieve kant van het 

integriteitsbeleid. Omdat integriteit echter nauw samenhangt met de cultuur en de organisatie juist wil leren van 

incidenten, is het van belang om de beweging te zien naar een ethisch werkklimaat. Het enkel rapporteren over 

incidenten is dan onvoldoende. Dit vereist een ontwikkelingsaanpak. Er zijn veel initiatieven op het gebied van 

integriteit. Zo is er aandacht voor ‘het goede gesprek’, reflecteren op het handelen en tal van andere 

cultuurinterventies. Ook worden er maatregelen getroffen n.a.v. incidenten. Het is belangrijk om een methodiek te 

ontwikkelen om de effectiviteit van deze initiatieven en maatregelen te onderzoeken zodat middelen op de juiste wijze 

worden ingezet. Op basis hiervan wordt de jaarplanning geactualiseerd via reguliere besluitvorming geagendeerd. 

 

9.2. Evaluatie 

Om zicht te krijgen in hoeverre de activiteiten die worden ontplooid, bijdragen aan het gewenste werkklimaat, zullen 

periodiek peilingen onder medewerkers (zoals de peiling integriteit en de Medewerkersmonitor) worden uitgevoerd. 

Zo kan worden nagegaan hoe het is gesteld met de organisatiefactoren die bijdragen aan het ethische werkklimaat 

(zie afbeelding 5) en wordt inzichtelijk in welke fase(s) de organisatie zich bevindt. Ook onderzoeken naar het 

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

 

 
 

Naast het inzicht d.m.v. peilingen zal periodiek een sterkte-zwakte analyse plaatsvinden. Op basis hiervan worden de 

prioriteiten voor het komende jaar worden vastgesteld. Zo kan bijvoorbeeld worden besloten tot een jaarthema dat 

gezamenlijk wordt opgepakt. Ook zal de voortgang moeten worden besproken in marap-gesprekken en integriteit 

opgenomen in de P&C cyclus. 
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Bijlage 1: Actoren met een specifieke verantwoordelijkheid 

Actoren Verantwoordelijkheden 

Korpschef 

Portefeuillehouder integriteit. Draagt het integriteitsbeleid actief uit en is het hoogste 

bevoegd gezag in het kader van de Interne klokkenluidersregeling (Landelijk Meldpunt 

Misstanden) 

Politiechefs en 

directeuren 

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

directie en PDC. 

Afdelingen Veiligheid, 

Integriteit en Klachten 

in eenheden 

Uitvoering geven aan het integriteitsbeleid op niveau eenheid/PDC/directie (uitvoeren 

van onderzoeken, signaleren, adviseren en leren).  

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

integriteit. 

Directeur korpsstaf 
Opdrachtnemer op het gebied van integriteit en verantwoordelijk voor portefeuilles die 

binnen de korpsstaf vallen. 

Korpsstaf Veiligheid, 

Integriteit en Klachten 

Ontwikkelen kaderstellend beleid en verantwoordelijk voor monitoring. Expertiserol t.b.v. 

directies, diensten en eenheden. Adviseren t.a.v. Interne Klokkenluidersregeling 

(Landelijk Meldpunt Misstanden). 

Directie Operatiën 
Signaleren en adviseren rondom integriteitsrisico’s in de politiepraktijk en in de 

samenwerking met ketenpartners en private partijen. 

Directie Human 

Resource 

Management 

Ontwikkelen beleid op HRM thema’s gerelateerd aan integriteit. Verantwoordelijk voor 

HRM strategie en goed werkgeverschap. 

Team Bestuurszaken 
Advisering aan de korpsleiding voor onderwerpen met een politiek en bestuurlijk 

karakter en borgen samenhang en integraliteit in advisering van de korpsleiding. 

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

Audit 
Audit ondersteunt, adviseert, coördineert en bewaakt de eerste lijn (lijnmanagement)van 

het interne toezicht (conform het ‘three lines of defense-model). 

Control 

Controleert of het samenspel tussen de eerste lijn en tweede lijn van intern toezicht 

soepel functioneert en velt daarover een objectief, onafhankelijk oordeel en doet 

eventueel aanbevelingen (Concernaudit rapporteert rechtstreeks aan de korpschef en 

de auditcommissie). 

Directie Facilitair 

Management 

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

als rechtspersoon rondom de thema’s huisvesting, services en middelen. 

CPO 

Ontwikkelen en borgen van integriteit en objectiviteit in het strategisch inkoopbeleid en 

de governance voor het inkoopstelsel en het uitlijnen op de op (potentiële) leveranciers 

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

politie”). 

Directie Financiën 
Verantwoordelijk voor het stellen van financiële kaders en de doelmatige besteding van 

middelen. 

Directie 

Informatievoorziening 

Kaderstelling en toezicht op de integriteit en rechtmatigheid van de 

informatievoorziening van de politie. 

Directie Communicatie 
Verantwoordelijk voor in- en externe communicatie van het integriteitsbeleid en 

uitvoering. 

Dienst Human 

Resource 

Management 

Draagt zorg voor aandacht voor integriteit bij werving & selectie, opleiding en 

begeleiding van studenten en IBT. Adviseren van leiding naar aanleiding van interne 

onderzoeken. Draagt zorg voor veilig & gezond werken, interne veiligheid en 

vakmanschap. 
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Dienst Facilitair 

Management 

Draagt zorg voor integer beheer van politiemiddelen en voor een verantwoord financieel 

beheer van de hieraan gerelateerde budgetten. 

Dienst Financiën 
Verantwoordelijk voor het zicht houden op doelmatige en rechtmatige besteding van het 

korps. 

Landelijk Meldpunt 

Misstanden en 

vertrouwenspersonen 

integriteit 

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

Strafmaatoverleg 
Adviseren van eenheidsleiding over strafmaat bij geconstateerd plichtsverzuim. 

Opbouwen interne jurisprudentie en waarborgen ‘gelijkheid’. 

Vertrouwenspersonen 

omgangsvormen 

Bijdragen aan ethisch werkklimaat door begeleiden van medewerkers die ongewenste 

omgangsvormen hebben ervaren en het adviseren van de leiding. 

Centrale 

Ondernemingsraad 
Toetsende en adviserende rol t.a.v. integriteitsbeleid en de uitvoering ervan.  

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

uitvoering ervan. 

Diverse programma’s Faciliteren van het goede gesprek. 
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Bijlage 2: Interne regelingen 

Selectie van interne regelingen. 

 

 

Onderwerp Beleid en andere documentatie 

Integriteit 
Integriteitsbeleid politie 

Beroepscode politie en praktijkbladen 

Interne onderzoeken 

Protocol onderzoek in disciplinaire zaken 

Folders interne onderzoeken 

Communicatieprotocol interne onderzoeken 

Convenant Rijksrecherche - politie 

Screening  

Protocol Betrouwbaarheids- en geschiktheidsonderzoek 2014 

Folders (bgo sollicitant, herhaal bgo en bgo externen) 

Instructie screening 

Landelijk meldpunt 

misstanden 

Interne procedure 

Meldprocedure 

Integrale beveiliging 
Strategisch beleidskader integrale beveiliging 

Beveiligingsvoorschrift politie 

Informatiebeveiliging 

Informatiebeveiligingsbeleid 

Privacy & Security by design 

Procedure meldplicht datalekken – conform AVG en Wpg 

Privacy 

Autorisatiebeleid 

Handboek Wpg 

Verstrekkingenwijzer 

Handreiking bevoegd functionaris 

HRM regelingen 

Notitie omgaan met geschenken 2014 

Notitie nevenwerkzaamheden 2014 

Beleidskader Resultaat- en ontwikkelcyclus 

Handleiding Resultaat- en ontwikkelcyclus 

Inkoop 
Inkoopbeleid politie 2017 

Business Etiquette 
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Bijlage 3: (Wettelijke) verplichte onderdelen integriteitsbeleid 

 

 

Onderdeel Verplicht conform Actoren Stand van zaken 

Integriteitsbeleid 
Artikel 47 lid 4 sub a en d 

Politiewet 
 VIK korpsstaf (i.s.m. velen)  gereed 

Beroepscode 
Artikel 47 lid 4 sub c 

Politiewet 
 VIK korpsstaf (i.s.m. velen)  gereed 

Afleggen eed of 

belofte 

Art 47 lid 1 Politiewet jo. art 

125 quinquies lid 1 sub a 

Ambtenarenwet 

Art 9 BARP 

 

Korpsleiding/eenheidsleiding

/directeuren 

HRM 

 doorlopend proces 

Neven-

werkzaamheden 

Art 47 lid 1 Politiewet jo. art 

125 lid 1 sub b,c en d 

Ambtenarenwet 

 HRM  gereed 

Financiële 

belangen 

Art 55b BARP 

Art 125 quinquies lid 1 sub e 

Ambtenarenwet 

 HRM  in ontwikkeling 

Maatregelen 

informatie-

bescherming 

Art 23 lid 1 Politiewet  IV  doorlopend proces 

Geschenken, 

giften en diensten 
Art 55c BARP  HRM  gereed 

Inkoop- en 

aanbestedings-

procedure 

Aanbestedingswet 2012  PDC gereed 

Procedure 

melding en 

onderzoek 

misstanden 

Art 47 Politiewet jo. art 125 

quinquies lid 1 sub f 

Ambtenarenwet 

Interne 

Klokkenluiderregeling voor 

Rijk, Defensie en Politie 

 VIK/ JZ gereed 

Integriteit als vast 

onderdeel van 

functionerings-

gesprekken en 

werkoverleg 

 Art 125 quater sub b 

Ambtenarenwet 
 HRM en leidinggevenden 

 gefaciliteerd, doorlopend 

proces 

Aanbieden van 

vorming en 

scholing op het 

gebied van 

integriteit 

 Art 125 quater sub b 

Ambtenarenwet 
 Politieacademie, VIK doorlopend proces 

Procedure 

meldplicht 

datalekken 

AVG en WPG   IV  gereed 
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Bijlage 4: Jaarplanning integriteit 2018-2019 

Samen integer 

Inleiding 

De jaarplanning is een bijlage bij het integriteitsbeleid. 

 

Ethisch (werk)klimaat 

 

Activiteiten 

 Peiling onder medewerkers t.a.v. het ethisch klimaat (Q4 2018, oplevering verwacht Q1 2019). 

 Tweede peiling t.a.v. het ethisch werkklimaat (Q4 2019) 

 Verkennen ‘Medewerkers in de knel’ (loopt, verwacht KMTO najaar). 

 

Leiderschap 

 

Activiteiten 

 Diner pensant (april 2018).� 

 Structurele aandacht voor integriteit op KMT en strategische top. 

 Theatervoorstelling bij tweedaagse KMT februari 2018. � 

 

Beschermen 

 

Activiteiten 

 Voorbereiden implementatie Wet screening (verwachte inwerkingtreding wet 1 januari 2020). 

 Risicoanalyses op kwetsbare processen. 

 Bevorderen van kennis, houding en vaardigheden in omgang met kwetsbaarheden binnen een zorgvuldige 

selectie-, aanname- en autorisatieproces. 

 Risicoanalyse integriteit: tool voor medewerkers en/of leidinggevenden om integriteitsrisico’s en/of 

kwetsbaarheden binnen bedrijfsonderdelen of werkprocessen inzichtelijk te maken.�� 

 In gebruik nemen tool risicoanalyse integriteit. 

 Medewerkersbijeenkomsten 2017 risicoanalyse – integriteitsrisico’s binnen dagelijks werk.�� 

 Beveiligingsvoorschrift politie.�� 

 Strategisch beleidskader integrale beveiliging. � 

 Nulmeting op integrale beveiliging.�� 

 Structurele aandacht voor preventie binnen de eenheden (oktober 2018 bijeenkomst preventiecoördinatoren 

met uitreiking toolkit preventie); 

 Borgen incident- en veiligheidsrisicomanagementproces (vaststellen en implementeren strategisch kader 

incident- en veiligheidsrisicomanagement). 

 

Bekrachtigen 

 

Activiteiten op Stimuleren 

 Toolbox op themapagina integriteit voor ondersteunen dialoog (themabladen, format nabespreking, folder 

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

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

 Handreiking integriteit in Resultaat- & Ontwikkelcyclus. 

 Integriteit in opleiding verweven (bijdragen aan acties Politieacademie). 

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

verantwoordingsproces geweldsaanwending. 

 Bewustwording op integrale beveiliging (themadag, andere bewustwordingsacties a.d.h.v. concrete dossiers 

en aansluiten op awarenessprogramma Veilig Omgaan met Informatie); 

 Versterken informatiepositie en netwerkrelaties op integrale beveiliging (inrichten tactisch integraal 

beveiligingsoverleg en operationeel integraal beveiligingsoverleg). 

 

Activiteiten op Leren 

 Structureel leren van interne onderzoeken (focus best practice). 

 Awareness op omgaan met informatie (ook clean desk als vast onderdeel van flexibel werken).Campagne 

korpsbreed verwacht najaar2018. 
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 Analyse door PA op thema lekken. Najaar 2018.�� 

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

 Leren van klachten (borgen). 

 Participatie in begeleidingscommissie onderzoek Erasmus Universiteit ‘Een klacht is een gratis advies’- 

publicatie verwacht Q3 2018. 

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

 

Activiteiten op (toekomstige) ontwikkelingen 

 Verkennen mogelijkheden vroegsignalering. 2019 

 Verkennen integrity testing. 2019 

 

Begrenzen 

 

Activiteiten 

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

 Herijking protocol onderzoek in disciplinaire zaken 2018 � 

 Implicaties Algemene Verordening Gegevensbescherming (mei 2018). 

 Professionalisering coördinatoren en intern onderzoekers. Onder meer opleidingsmodule bij de PA. Pilot 

november 2018. 

 Stimuleren toepassing instrument nabespreking (wordt meegenomen in toolkit preventie door 

preventiecoördinatoren binnen VIK). 

 Evaluatie SMO en vervolg hierop.  

 Doorlooptijden onderzoeken als doorlopend aandachtspunt – professionalisering interne onderzoeken. 

 Inrichten structurele P-zorg voor betrokkenen in intern onderzoek. 

 Versterking Landelijk Meldpunt Misstanden�� 

 

Communicatie 

 

Activiteiten 

 Issuemanagement integriteit (stakeholdersanalyse, strategisch communicatieplan inclusief kernboodschap, 

omgevingsanalyses) – doorlopend proces; 

 Herijking Communicatie-protocol disciplinaire zaken (eind 2018) – communiceren ook wanneer niet van enig 

plichtsverzuim is gebleken; 

 Inrichten interne jurisprudentiedatabank. 

 Delen actuele jurisprudentie t.a.v. disciplinaire trajecten op intranet. � 

 

Monitoren 

 

Activiteiten 

 Stimuleren en afdwingen uniforme invoer in systemen op alle taakvelden voor genereren betrouwbare 

(management)informatie; 

 Visie op compliance/ waar en hoe in te richten (wordt meegenomen in doorontwikkeling – staf 2.0); 

 Onderzoek AO/IC integriteit. 

 Integriteit als vast onderdeel van het R&O gesprek 

 

Overig 

 

Activiteiten 

 Versterken professionaliteit van klachtbehandeling d.m.v. opleiding klachtbehandelaars  en vakgerichte 

themadagen; 

 Greco – Questionnaire en bezoek door Raad van Europa – evaluatie corruptiebestrijding.�� 

 



Als je politiesystemen raadpleegt voor privédoeleinden ben je strafbaar. Dat kan een ernstig disciplinair 

vervolg hebben en dat is bij collega’s ook bekend. De afgelopen maanden hebben we namelijk in de hele 

eenheid met elkaar gesproken over dit onderwerp. 

Hoe je als politieambtenaar met politie-informatie moet omgaan, ligt vast in twee artikelen in de Wet 

Politiegegevens. In artikel 3 staat dat we politiegegevens alleen mogen verwerken voor de doeleinden die in de 

wet staan. In artikel 6 staat dat je wordt geautoriseerd voor de politiesystemen om de jou opgedragen politietaak 

uit te voeren. 

Bevragen voor het werk 
De normale gang van zaken is helder. Een medewerker mag het systeem altijd bevragen voor het werk, dus ook 

in privétijd. Hij of zij kan de bevraging verantwoorden en legt die ook zoveel mogelijk vast. Alle andere 

bevragingen, zoals informatie zoeken over jezelf, familie, vrienden, buren of kennissen mag niet en kan gezien 

worden als computervredebreuk, een strafbaar feit dus. Het OM kan dan overgaan tot vervolging en doet dit ook. 

Ook is er dan meestal sprake van plichtsverzuim en kan er een disciplinaire maatregel volgen. 

Er is de laatste tijd veel over dit onderwerp te doen, zeker ook als het gaat om de impact die het kan hebben. 

Waar kun je dan aan denken? De AIVD kan bijvoorbeeld besluiten om een ‘Verklaring van geen bezwaar’ niet te 

verstrekken. Of collega’s kunnen schade oplopen en niet in aanmerking komen voor de functie die zij ambiëren. 

Of afdelingen moeten vacatures opnieuw opstellen. Of collega’s worden geconfronteerd met een disciplinaire 

maatregel. 

Bevragen buiten diensttijd 
Soms lijkt er verwarring te zijn over het raadplegen van systemen voor privédoeleinden en het raadplegen van die 

systemen buiten diensttijd. In het laatste geval is het best mogelijk om politiesystemen te raadplegen als het aan 

de eerder beschreven criteria voldoet namelijk: alleen voor doeleinden die in de wet (artikel 3 en artikel 6 Wet 

Politiegegevens) staan, voor de politietaak die jou is opgedragen, je het kunt verantwoorden en je hebt het 

vastgelegd of gemeld bij je leidinggevende. Alle andere raadplegingen zijn nadrukkelijk niet toegestaan. 

Niet normaal 
Het raadplegen van de politiesystemen voor privédoeleinden lijkt voor velen de normaalste zaak van de wereld. 

Dat kan ook te maken hebben met de huidige tijd, waarin het ‘googelen’ van informatie voor iedereen heel 

gebruikelijk is. Maar politiesystemen zijn geen open bronnen. Als je die raadpleegt terwijl het niet voor het 

uitoefenen van jouw politietaak is, is het dus niet toegestaan en zelfs strafbaar. 

De goede keuzes maken 
De handreiking over het raadplegen van de politiesystemen helpt je om de goede keuzes te maken. 

Heb je vragen over dit onderwerp of twijfel je ergens over, bespreek het met je leidinggevende. 
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Ik zat in de auto op weg naar huis en had de radio aangezet en doorgezapt naar een station waar lekker veel 

dancemuziek wordt gedraaid. Beetje je best doen om niet te hard naar huis te gaan, maar met zo’n muziekje ben 

je er zo. Ik reed ergens in het midden van de eenheid toen en er een spelletje werd aangekondigd. Het 

prijzenpakket bestond uit één van de goodies van de zender: luchtbed, speaker, pillensplitser. Eh, wacht even. 

Ho. Wat? Terugspoelen ging niet, ik had het niet toevallig op m’n cassettebandje opgenomen, maar hoorde ik dat 

nou goed? Een pillensplitser, ja, leuk, voor op een festival, als je maar een halfje wilt.  

 

Ik dacht twee dingen: 1. Ik word oud. 2. Wow, drugsgebruik is echt wel heel ingeburgerd. 

 

Dat eerste is helaas nou eenmaal zo, maar dat tweede, daar moest ik toch nog even over nadenken. Want hoe 

doen we dat als politie dan? Maakt het nou zo veel uit of je een glas gerstenat achterover gooit of een pilletje 

slikt? Het effect lijkt hetzelfde.  

 

Maar niets is minder waar. Wat je er ook van vindt, er is een duidelijk onderscheid. Van alcoholgebruik vindt onze 

overheid niet zo veel, maar drugsbezit- en handel is nog steeds verboden. De wereld die schuil gaat achter de 

productie van drugs is een harde wereld van geweld, afpersing en liquidaties*. Dat ene pilletje van die kameraad 

op dat festival, komt daar rechtstreeks uit voort. 

 

Dus nee: we doen als politie niet aan drugs. Wat je aan de voorkant bestrijdt, moet je niet aan de achterkant 

binnen halen.  

 

Lopen we als politie daarmee achter op de werkelijkheid? Hoe gaan we dat doen met collega’s voor wie 

drugsgebruik in hun vriendenkring de normaalste zaak van de wereld is? Voor wie de mogelijkheid van het 

winnen van een pillensplitser niet leidt tot kortsluiting in de hersenpan?  

 

Dat zijn goede vragen, waar je het op je team over moet hebben. Dilemma’s die we in een preventiesessie met 

jou en je team graag bespreekbaar maken.  

Maar de regel is helder: we doen als politie niet aan drugs.  

 

 

 

 

 

 

 

*Kijktip: mocht je Prime Video hebben, check de vierdelig docu “Over Grenzen”. 
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Handleiding voor het DMO 

 
Trends binnen klachten en interne onderzoeken 

 

Voordat een verbindelaar aansluit bij een DMO checken of hier sprake van is en mogelijke interventies inzetten. 

 
De film Rauw 

 

In navolging van de theatervoorstelling is Rauw als film opgenomen.  

Rauw is een film over het dagelijkse werk en leven bij de politie. Een film over wel of niet de dialoog zoeken. 

Bespreekbaar maken van gevoelens en gedachtes en ervaringen. Hoe we elkaar wel of niet vinden als collega’s 

onder elkaar. Over hoe het echt met je gaat en wat het politiewerk doet met je beeld van de mensen en de wereld 

om je heen.  

 

Er zijn in totaal vier rauwkoffers tot onze beschikking. Wanneer een team hier interesse in heeft kunnen zij 

contact opnemen met  06- . Hierna wordt afspraak gemaakt om de rauwkoffer over te 

dragen voorzien van advies. Er kan evt iemand van de verbindelaars aansluiten bij de film. 

 

Campagne privé bevragingen 

 

 
 

Uit diverse onderdelen bleek dat de cultuur met betrekking tot privé bevragingen 
ver weg stond van het gewenste morele gedrag. Het bleek bij sommige organisatie onderdelen dat het 
raadplegen van politiesystemen voor privé doeleinden “normaal” was. Het bleek dat de werknemers zich niet 
bewust waren van de nullijn op het raadplegen van politiesystemen voor privé doeleinden.  
We hebben als eenheid, in deze fase, niet voor repressie gekozen maar voor preventie.  
 

Naar aanleiding hiervan werd in 2021 een campagnefilmpje ontwikkeld over het bevragen van systemen. Dit 
campagne filmpje kent drie waarheidsgetrouwe verhaallijnen. Dit filmpje is ontwikkeld voor alle medewerkers in 
de eenheid Zeeland West - Brabant.  
Het doel hiervan is bewustwording en het richten van ieders Morele Kompas op dit onderwerp (LEREN).  
Dit onderdeel wordt door de teamchefs uitgedragen. De HRA’s zijn hierin ondersteunend. Afspraak is dat iedere 
medewerker op 1 januari 2022 op de hoogte is van deze regelgeving.  
 
Wanneer teams hier gebruik van willen maken kunnen zij contact opnemen met de HRA van het team. Deze zal dit 
verder begeleiden. 
 

Whats app filmpje 

 

Naar aanleiding van  

 is een film geproduceerd om deze in te zetten voor het goede gesprek.  

De film bevat diverse gespreksonderwerpen zoals uitsluiting, discriminatie, grens overschrijdend gedrag, 

pornografische materiaal en groepsdruk. In eerste aanleg werd deze film gebruikt in lesprogramma 2 van de 

studenten. In de loop van 2021 werd deze ook uitgedragen in de teams om hierover het goede gesprek aan te 

gaan. Aangezien dit thema ook in andere eenheden van belang is, is afgesproken, deze film ook beschikbaar te 

stellen aan de andere eenheden van de Nationale Politie. 

 

Filmpje is aan te vragen bij  en . De verbindelaars kunnen hierbij aansluiten.  

 

Moreel Beraad 

 

Eén van de preventie activiteiten is Moreel Beraad. Moreel beraad is een programma binnen de eenheid dat 

ondersteunt bij het bespreekbaar maken van morele dilemma’s bij de medewerkers van de eenheid. 

Om het programma goed ten uitvoer te kunnen brengen, is het nodig dat de gesprekken goed worden begeleid. 

Daarom hebben de verbindelaars van de afdeling preventie een training tot gespreksleider Moreel Beraad 

gevolgd. Rond maart 2022 worden nieuwe verbindelaars  opgeleid tot gespreksleider. Tevens wordt er in 2022 

een opfrismoment Moreel Beraad voor alle verbindelaars georganiseerd (het voeren van een moreel beraad 

binnen een uur). 

De aanvraag voor een moreel beraad kan worden aangevraagd bij  of . 
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Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte

5.1 2 e 5.1.2.e

5.1.2.e 5.1.2.e



 

Studenten  

 

Omdat er de komende jaren een grote instroom van initiële studenten verwacht wordt, is binnen de eenheid 

Zeeland-West-Brabant een programma ontwikkeld voor de eerste aanleg (richten) van het Morele Kompas. VIK 

heeft de verbinding gezocht met verschillende disciplines om de eerste aanleg te initiëren. Elke discipline heeft 

een eigen lesprogramma gepresenteerd gericht op zijn of haar expertise / werkveld. De verbinding hierin werd 

gezocht met de volgende onderdelen:  

• Diversiteit & Inclusie 

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

• Afdeling Communicatie 

• HRM OBT (Operationele begeleiding & training) 

• Politieprofessie (verandercoach)  

• Team Veiligheid, Integriteit en Klachten 

 

Het programma is onderverdeeld in drie deelgebieden, te weten; 

1. Uitvoering aanleg moreel kompas / beroepscode (gestart in voorjaar 2020); 

2. Borging van het project binnen blik op politiewerk  

3. Prepareren van de ontvangende teams. 

 

Eind 2021 is er een werkgroep opgericht met betrekking tot de landingsbaan van de studenten.  

Van belang is dat het moreel kompas ontwikkeld in de lesprogramma’s voort te zetten in het team waar de 

studenten gaan werken. Dit is een kans om er voor te zorgen dat zij hun eigen unieke profiel gaan inzetten in 

onze organisatie. Om hen daarbij te ondersteunen is veiligheid en een inclusieve cultuur op de teams en in de 

organisatie cruciaal. 

Hierbij zullen direct leidinggevenden een grote rol moeten spelen.  

Beëdigingsgesprekken 

 

In 2021 is er een aanvang gemaakt om voorafgaand aan de beëdiging met de nieuwe (initiële) studenten een 

beëdigingsgesprek te voeren. Het voornaamste doel is de studenten te laten in zien waarom zij beëdigd worden 

en waar zij hun gelofte over afleggen. In de gesprekken komen de volgende onderwerpen aan bod:  

 

• Kernwaarden 

• Integriteit 

• Zorgvuldig, onkreukbaar en betrouwbaar zijn 

• 24/7 een voorbeeldfunctie 

• Social media 

• Drugsbeleid politie 

 

Deze gesprekken worden gevoerd door medewerkers van het VIK en leidinggevenden in de eenheid die zich 

hiervoor hebben aangemeld. 

 

Aanmelden voor het voeren van deze gesprekken kan bij  of  

Masterclass voor Operationeel leidinggevenden. 

 

De afdeling preventie sturing geeft aan het integriteitsbeleid onder leidinggevenden..  

In 2022 een deel van leiderschapsdagen gevuld worden met dit onderwerp.  

 

In de masterclass leer je verschillende werkvormen om de mindset op “leren” te zetten in plaats van op 

“oordelen”. Het is aan de operationeel experts/leidinggevende om omstandigheden te creëren waarop mensen 

elkaar kunnen aanspreken. Daarnaast kan je vanuit het goede gesprek prima integriteitsthema’s aansnijden.  

 

De masterclass bestaat uit twee onderdelen: 

• Aan de hand van praktijkvoorbeelden, zelfreflectie / inzichten bewerkstelligen met behulp van een 

spelelement. 

• Verdieping door met elkaar in gesprek te gaan aan de hand van opgehaalde praktijkvoorbeelden en/of 

ervaringen. 

5.1.2.e 5.1.2.e



Masterclass overige (uitrol DRR) 

 

In 2021 heeft VIK een masterclass verzorgd aan de generieke van de DRR clustergewijs). Aanleiding hiertoe is 

met name de weigeringen van de VGB’s. Het onderwerp privébevragingen (Verwijzing themablad Omgaan met 

Informatie) was en is leidend in deze bijeenkomsten. In 2022 ontvangt (maart en april)  de FO deze Masterclass. 

Eventuele infovoorziening  5.1.2.e
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[mail voor leidinggevenden] 

 

 

Beste [teamchef], 

 

Aanstaande maandag zendt NPO2 om 20.30 uur de documentaire ‘De blauwe familie’ uit over discriminatie en 

uitsluiting binnen de politie. In de trailer die al deze week in diverse media verscheen, vertellen (oud)collega’s op 

indringende wijze over hun persoonlijke ervaringen met discriminatie en uitsluiting. De documentaire is zonder 

medewerking van de politie tot stand gekomen. Vrijdagmiddag heeft de korpsleiding op uitnodiging van de 

makers, Controle Alt Delete en de bonden al een voorvertoning gezien. 

 

Ik realiseer mij dat de film en alle media-aandacht bij collega’s veel vragen, zorgen en emoties kunnen oproepen. 

De persoonlijke verhalen van de (oud)collega’s zullen naar verwachting pijnlijk duidelijk maken hoe groot de 

impact van discriminatie en uitsluiting is. En hoe lang dit doorwerkt. Ook nu zullen er collega’s zijn die zich niet 

eerder hebben uitgesproken en de behoefte voelen om dit alsnog te doen. Dit leidt ook mogelijk tot meer 

meldingen en daar moet zorg en aandacht voor zijn.  

 

Er zullen óók collega’s zijn die de situaties uit de documentaire herkennen maar anders hebben beleefd. Daar 

mag en moet ook ruimte voor zijn. Belangrijk is dat dit niet leidt tot verdeeldheid, maar uiteindelijk weer zorgt voor 

verbinding. Het gaat om de onderliggende boodschap. Het signaal wat wordt gegeven en dat we allemaal 

(h)erkennen. Discriminatie en uitsluiting komen nog steeds voor, óók binnen onze eenheid. En we moeten ons 

blijven inspannen om het uit te bannen.  

 

Uitbannen van discriminatie en uitsluiting is een verantwoordelijkheid van ons allemaal. Maar van jou, als 

leidinggevende van de politie, wordt veel verwacht. Bijvoorbeeld dat je extra alert bent, het goede voorbeeld geeft 

en discriminatie niet op zijn beloop laat. Toon je betrokkenheid op dit belangrijke onderwerp en ga het gesprek 

aan met je team. Als het niet vanzelf komt, initieer het dan, eventueel onder begeleiding van een gespreksleider. 

Maar informeer je collega’s ook over andere mogelijkheden waar zij hun zorg kunnen delen, wanneer het nog te 

spannend is om dit binnen het team te doen. Vraag collega’s hoe zij de documentaire hebben ervaren en wat zij 

nodig hebben om het samen beter te doen. Dat kost tijd, maar laat tijdsdruk niet ten koste gaan van de zorg voor 

elkaar. Om jou hierbij te ondersteunen zijn er allerlei tools, instrumenten en expertise beschikbaar. Jouw HR-

adviseur kan je hierover informeren en je eventueel begeleiden naar de HR expertise die je nodig hebt. Ook vind 

je in de bijlage een overzicht met contactpersonen veilige werkomgeving. Maak hier gebruik van en als je hierover 

vragen hebt, neem dan contact op met je HR-adviseur. De komende dagen is op het landelijk intranet ook 

aandacht voor het onderwerp.  

 

Ik kan mij voorstellen dat dit ook iets met jou kan doen en wil je graag aanreiken dat alle in de bijlage genoemde 

opties er ook voor jou zijn. Zoek bijvoorbeeld contact met een collega, vertrouwenspersoon, geestelijk verzorger 

en bedrijfsmaatschappelijk werk om in vertrouwen te verkennen wat jij voor jezelf nodig hebt. 

 

Vriendelijke groet, 

 

[politiechef] 
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