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Dag   
 
Zoals je hebt kunnen zien was ik met vakantie.  
Vandaag heb ik hier geen tijd voor. Ik zal morgen na het DMT opnieuw inlezen en annoteren aanvullend op de 
annotatie t.b.v. het startgesprek 16/2/2023. 
 
Met vriendelijke groet, 
 

  
  

Tel : 06 -   

Werkdagen : ma, di, wo en do.  

Politie | Oost Brabant | Eenheidsstaf  | Veiligheid, Integriteit en Klachten (VIK) 
De Beverspijken 1, 5221 EE  ‘s-Hertogenbosch  
Postbus 90163, 5200 MS ‘s-Hertogenbosch�
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Met excuus, verkeer de bijlage…, nu de goede 

�

Met vriendelijke groet, 
 

 
Eenheidscontroller 
 
Politie | Oost Brabant | Staf   
Vogelstraat 41,  5212 VL   ‘s Hertogenbosch 
Postbus 90163,  5200 MS  ’s Hertogenbosch 
 
M 06  
E-mail politie.nl 

 
Werkdagen: maandag t/m vrijdag. 
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Hoi  
 
Op 11 mei is het gesprek over de 4-marap tussen KL en EL. 
 
Daar is in de stukken vandaag bijgekomen, een bijlage over integriteit waarover de EL geacht wordt iets te kunnen 
vertellen, zie bijlage 5. 
 
Het is kort dag, dat besef ik, maar ik wil je toch vragen of je er naar kunt kijken en reactie kunt geven?, als het kan 
uiterlijk woensdag de 10de 
 
Over het feit dat dit zo last minute naar ons komt, heb ik een signaal afgegeven aan de stafdirectie Finance en 
Control, hopelijk helpt dat voor een volgende keer. 
 
Hopelijk lukt het je te reageren, 
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Met vriendelijke groet, 
 

 
Eenheidscontroller 
 
Politie | Oost Brabant | Staf   
Vogelstraat 41,  5212 VL   ‘s Hertogenbosch 
Postbus 90163,  5200 MS  ’s Hertogenbosch 
 
M 06  
E-mail politie.nl 

 
Werkdagen: maandag t/m vrijdag. 
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Beste Hanneke en  
 
Hierbij stuur ik jullie de agenda/annotatie toe (inclusief bijlagen 1 tm 5) tbv het 4-marap managementgesprek met 
Oost Brabant, volgende week donderdag 11 mei 2023 van 15.30-17.30 uur aan de Vogelstraat 41 in Den Bosch. 
De inhoud van de agenda en annotatie is in constructieve samenwerking opgesteld door  en mij. 
Verzoek aan /  willen jullie svp de verdere distributie richting de overige OB-deelnemers aan het gesprek 
voor jullie rekening nemen? 
 
Mochten jullie nog vragen of opmerkingen hebben, dan hoor ik dat graag.  
 
Met vriendelijke groet, 
 

 
Controller 

  
Politie | directie Financien en Control | Concerncontrol  
  
Nieuwe Uitleg 1, 2514 BP Den Haag 
Postbus 17107, 2502 CC Den Haag 
Telefoon: 06 –  
E-mail: @politie.nl 

  
Werkdagen: maandag, dinsdag, donderdag, vrijdag. 
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men wordt beïnvloed door onder andere de organisatie, het team, de privé omgeving, de maatschappij en 

iemands persoonlijke historie (dus alle confrontaties met normatieve kaders, uit alle contexten van iemands 

leven). 

Uit de vier onderzoeken blijkt dat betrokkenen zich heel vaak niet/ ten dele bewust zijn van het normatieve 

kader van de organisatie. 

Advies: zorg ervoor dat het normatieve kader (integriteitsbeleid) van de organisatie duidelijk is en ondersteun 

bij de vertaling naar het handelen door politiemedewerkers. 

 

• 3.9.1. Reflectie en bewustwording  

Ten aanzien drie van de vier profielen, genoemd in paragraaf 2.8, geldt dat het gedrag nooit helemaal 

voorkomen zal kunnen worden. Wanneer door het delen van ervaringen men eerder kwetsbaarheden 

herkent, komt het moment van besef mogelijk vóór de handeling welke resulteert in plichtsverzuim. 

Advies: Maak individuele leermomenten collectief. Zorg dat hier ook tijdens onderwijs aandacht aan wordt 

besteed door aan de hand van casuïstiek ervaringen te delen. Ten aanzien van het voorkomen van gedrag 

bij betrokkenen met het profiel van de politiemedewerker op persoonlijk gewin gericht, is nader onderzoek 

nodig. 

 

• 3.9.2. Cultuur 

De cultuur binnen een team of groep kan bepalen dat laakbaar gedrag normaal is. 

Advies: Het voeren van ‘het goede gesprek’ naar aanleiding van normschendingen, maatschappelijke 

ontwikkelingen en mediagevoelige onderwerpen.   

 

Ik hoor graag van je of je decharge verleent voor deze deelopdracht. 

 

Groet,  
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Niet onder reikwijdte



3

a. Terugkoppeling KMTO

● De actielijst blijft verspreid. We moeten nog nader bespreken met Henk Geveke, hoe we 
goed aangesloten blijven op het strategische niveau.

b. Terugkoppeling ELO(S)

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte
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c. Terugkoppeling Sectorhoofdenoverleg

● Er heeft geen terugkoppeling plaatsgevonden.

g. Mededelingen

● gaat nog even in op de normvinding en het moreel beraad. Een moreel 
beraad is een breed overleg met de aanwezigheid van de benodigde expertise om een 
casus of thema breed te verkennen. Daarmee worden vraagstukken vanuit verschillende 
invalshoeken bekeken. In de eenheid zijn maar beperkt aantal personen betrokken. Een 
moreel beraad moet op initiatief van verschillende mensen in het leven kunnen worden 
geroepen. Daarnaast wordt in het kort gesproken over een afdoeningsoverleg waarin 
breed van gedachte kan worden gewisseld. vraagt om concrete
stappen om te komen tot gezamenlijke normvinding.  noemt een concreet voor-
beeld en wijst op de hobbels, die we dan nog steeds tegenkomen. Het zijn vaak 
moeizame processen.  vult nog aan en wijst op overleg om te komen tot 
een collectieve normvinding.  wijst op het communiceren van standpunten, 
die volgen uit een breed overleg over normvinding. Hij geeft een voorbeeld, waarin op 
verschillende manieren tegen een kwestie kan worden aangekeken. 
wijst op het risico van versnippering als zaken die de normvinding raken, bij verschillende 
chefs worden belegd en dus verschillend kunnen worden beoordeeld.  

4. Agendavorming EMT (ter advies)

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte
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6. Rondvraag en sluiting

● Van de rondvraag wordt geen gebruik gemaakt.

Einde

● sluit hierna de vergadering om 14.55 uur.

Niet onder reikwijdte

5.1.2.e







 

 

Attentie 

Een belangrijke vraag is hoe we borgen wat deze dag heeft opgeleverd. Het is immers een werkconferentie. Deze 

vraag en voorbereiding kan 8 mei 2023 in het EMT nader ingevuld worden. Daarbij wordt opgemerkt dat er kort 

voor de werkconferentie een 2e EMT-bijeenkomst is in de HUB Utrecht. EMO 5 juni kunnen we gebruiken voor 

terugblik/ reflectie/vervolgafspraken. 

 

Bijlage behorend bij onderdeel 4 

 

Centrale Waarden & normen  

Het EMT heeft een aantal waarden & normen vastgesteld, die centraal staan in het gedachtegoed en de koers van 

leiderschap op dit thema. Hieronder de letterlijke tekst zoals deze opgenomen is in het koersdocument.  

 

- Eenieder mag er zijn en een open houding t.a.v. inbreng moet er zijn 

- Iedereen moet zich gezien en gehoord voelen 

- We zijn strak in relatie tot artikel 1 Grondwet:  

- Niet voor alles is plek: racisme bv heeft geen plaats in de organisatie!  

- Doe de goede dingen vanuit de actualiteit, maar in balans en vanuit rust 

- Gedrag zien we, (h)erkennen we en doen hierop een interventie 

- Versterken van interventiegedrag gewenst en nodig.  

- Drietrap: uitspreken, bespreken en afspreken 

- Zowel op gedrag als resultaten en vermogen  

- Balans aanbrengen in groepen (iedereen telt mee) 

- Authenticiteit (mogen en kunnen zijn wie je bent en allerlei soorten inbreng activeren en koesteren) aan de 

ene kant en uniformiteit aan de andere kant (dragen uniform en neutraliteit naar buiten toe) 

 

Eerste concept-uitwerking:  Waarden, Normen, Houding en Gedrag Inclusief Leiderschap 

 

- Inclusie/verbinding : je hoort erbij en je doet mee 

- rechtvaardigheid/ eerlijkheid/gelijkheid: iedereen heeft zijn plek, je wordt eerlijk ontvangen, gewaardeerd en beoordeeld 

in het team.  

- Vrijheid: er is vrijheid van meningsuiting, ruimte voor je bijzondere eigenschappen, je wordt niet veroordeeld op je 

afkomst, geloof, sexuele geaardheid. 

- openheid/ nieuwsgierigheid: norm uitstellen, onderzoekende houding, niet iedereen hoeft hetzelfde te zijn, er is een 

(basale) belangstelling naar elkaar, er is een bereidheid om je in een ander te verplaatsen, er is een bereidheid om te leren 

en eigen opvattingen te bespreken en indien nodig bij te stellen. Je bent je bewust van je vooroordelen en er is ruimte om 

respectvol & kritisch bij ieders vooroordelen stil te  staan.   

 

Ofwel: en werkklimaat waar je jezelf mag en kunt zijn, waar je wordt ingezet op je kwaliteiten, waar je je kunt en mag 

uitspreken en waar onderzoekende vragen gaan boven (dis)kwalificaties van afwijkende standpunten. De kracht van het 

verschil wordt ingezet om vraagstukken effectiever aan te pakken 

 

Als leidinggevende doe je moeite om ieder zijn plek in het team te kunnen laten innemen. Luister je naar de behoeften, 

ambities, zorgen en emoties die in het team leven en bewaak je de balans waarin iedereen aan bod kan komen. Je herkent en 

erkent de verschillen en de mogelijkheden om elkaar hierin te versterken. Een veilige leer-en werkomgeving creëren voor alle 

medewerkers en gebruik maken van de inbreng van de diverse generaties en achtergronden in het hier en nu alsook bouwen 

aan de toekomst zodanig dat er een inclusieve cultuur ontstaat met een open houding tav diverse inbreng. 

 

Beschermen: van de minderheid/ minderheidsstandpunt/ tegen fysiek en verbaal geweld.  

Bekrachtigen: van alle gedragingen die aansluiten bij bovenstaande waarden en normen. 

Begrenzen: Van kwetsende  grappen, stigmatiserende uitspraken, negatief en discriminerend gedrag. Duidelijkheid  bieden/ in 

gezamenlijkheid creëren over de normen en de manier waarop deze nageleefd worden.  



 

Houding: als leidinggevende neem je verantwoordelijkheid om de noodzakelijke rondvoorwaarden te creëren om inclusiviteit in 

praktijk te brengen. Dat kun je als leidinggevende niet alleen. Ook houding en gedrag van teamleden bepaalt in hoeverre er 

sprake is van een inclusief team. Als leidinggevende sta je aan de lat om de dynamiek constructief te laten lopen.  

 

Met collega’s die daar moeite mee (lijken te) hebben, ga je open het gesprek aan om te achterhalen wat hen drijft in het 

gedrag/houding die ze  tonen. Je verkent in hoeverre de waarden onderschreven worden en in hoeverre er spanning zit op de 

normen die daaraan verbonden zijn. Je biedt helderheid over de verwachtingen die je hebt qua houding en gedrag en je maakt 

duidelijke afspraken over  vervolgstappen. Je stimuleert dat men elkaar  aanspreekt op helder gemaakte afspraken, resultaten 

en gedrag en bent hier zelf een voorbeeld in. Er is ruimte voor feedback, zelfreflectie en een kritische houding 
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Niet onder reikwijdte
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3a. Verslag ELO 9-5-2023 

Het verslag wordt vastgesteld. 

 

3b. Actiepuntenlijst 23-5-2023 

De actiepunten worden doorgenomen.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte
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5. Terugkoppelingen en vooruitblik vergaderingen 

Er wordt kort teruggekoppeld uit de verschillende vergaderingen. 

 

 

 

6  Rondvraag  

 

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte



23 mei 2023 
Aan: control MN,  
Van: , TC VIK  
 
Onderwerp: integriteit en daarmee samenhangend preventie en een veilige werkomgeving 
Relatie met Koers: fundament op orde / ondermijning 
 
Wat: aanreiken EL gespreksstof voor management ontmoetingen in juni 23  
Doel: bewustwording, 0-meting en opmaat naar de gesprekken in november waar meer op inhoud/ resultaten 
gesproken kan worden. 
Beschikbare tijd: ca 30 minuten 
 
Waarom:  

1) Maatschappelijke ontwikkelingen (polarisatie, the Voice, enz.) 
2) Ontwikkelingen politie: Review VIK, Blauwe Familie en reeks aan incidenten, gevoelde urgentie tav 

cultuur, ambities klachtbehandeling, veilige werkomgeving, het eigenaarschap van integriteit en de 
verantwoordelijkheid van de lijn op dit thema 

3) KL heeft Integriteit / preventie op integriteitsschendingen op de agenda van de 
managementgesprekken met de EL gezet.  

4) Past binnen de Koers MN:  het fundament op orde (Integriteit weer op de agenda als hoeksteen van 
onze professie en als basis voor een open, transparante organisatie die binnen en buiten veiligheid 
biedt)  en Ondermijning. (Voorkomen van corruptie preventie / scherpte mbt corruptie)  

 
Gesprek aan de hand van 3 stellingen met richtinggevende vragen: 
 

1) Integriteit en leiderschap/eigenaarschap/cultuur: 
Integriteit is een van de vier kernwaarden van de politie. Het gaat iedereen in de organisatie aan en we 
zijn met elkaar verantwoordelijk. Dat geldt voor iedere medewerker en de lijn (van KC tot OE) heeft hier 
een belangrijke verantwoordelijkheid in.  

a. Hoe kijkt het district naar deze stelling en welke urgentie geeft zij daaraan? 
b. Op welke manieren geeft het district invulling aan het thema integriteit? 
c. Heeft het district voldoende zicht op wat er speelt (in brede zin)? 
d. Hoe kijkt het district naar cultuur en (nodige) cultuurverandering? 
e. Heeft het district ambities op het thema? Zo ja welke en waar zijn die vastgelegd?  
f. Hoe zijn de leidinggevenden geschoold op het thema integriteit? 
g. Is het thema integriteit een prominent gespreksonderwerp als het gaat om leiderschap? Meer 

concreet: hoe houden de LG elkaar/ zichzelf scherp?  
h. Op welke wijze dragen de OE’s actief bij aan een gewenste cultuur / preventie / leren / 

bevindingen delen met TC 
i. Op welke wijze is het onderwerp integriteit onderdeel van de R&O cyclus? 

 
2) Veilige en inclusieve werkomgeving: 

Een veilige, transparante, professionele en inclusieve werkomgeving is een basisvoorwaarde voor een 
integere politie. 

a. Deelt het district deze stellingname?  
b. Hoe laat zich dit vertalen naar de cultuur van het district? 
c. Zijn er dingen anders dan 2-3  jaar geleden  als het gaat om cultuur, omgangsvormen, 

(sociale) veiligheid? 
d. Waar maakt het district zich zorgen over? 
e. Wat gaat goed? 
f. Wat is wel of niet nodig? 
g. Hoe gaat het district om met de nieuwe instroom? Op welke wijze worden zij begeleid en 

gezien als kans om bij te dragen aan een gewenste cultuur? 
 
 

3) Voorkomen van integriteitsschendingen en klachten: 
Een flink aantal integriteitsschendingen (tuchtrechtelijke onderzoeken) en klachten (klachtbehandeling) 
die nu grotendeels reactief opgevolgd worden is te voorkomen door nadrukkelijker eigenaarschap en 
sturing op preventie en inclusieve en transparante cultuuraspecten (zie preventietaart) 

a. Deelt het district deze stelling?  

935
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b. Op welke manier gaat het district om met kleine en grote leercirkels? 
c. Wat doet het district om integriteitsschendingen en klachten te voorkomen?
d. Is het district bekend met de tools die beschikbaar zijn in het kader van preventie? 
e. Zo ja, welke zijn succesvol en minder succesvol gebleken?
f. Zo nee, wat heeft het district nodig?

Heeft het district ambassadeurs integriteit? Zo ja, hoe worden die ingezet?
(aantallen ambassadeurs bijvoegen)

VIK-Preventietaart

Ambassadeurs VIK per district / dienst 

Bijlagen: tabellen op volgende 2 bladzijden

Niet onder reikwijdte





Tabel 4: Klachten naar soort

Tabel 5: Klachten 2022 naar dienst / district

Niet onder reikwijdte

Niet onder reikwijdte











































Evaluatie (Seksueel) grensoverschrijdend gedrag 
 

 

Aanwezig: ,  , ,    

.  

Afwezig:   

Datum:    4 juni 2023 

 

 

Aanleiding: 
 

De aanleiding was de toename van intern onderzoeken (VIK) op het gebied van (seksueel) 

grensoverschrijdend gedrag. In het merendeel van de onderzoeken was er sprake van 

ongelijkwaardigheid, door een machtsverhouding of een afhankelijkheidsrelatie. Dit speelde zich af in 

zowel de analoge als de digitale wereld.  

 

Verzoek eenheidsleiding: 
 

‘Als het gaat om de korte klap, dan moeten we tevens de kansen grijpen die zich voordoen.  

 

 Dan is men over het algemeen gemotiveerd en betrokken om herhaling 

te voorkomen’  

 

Deze aanleiding en het verzoek van de eenheidsleiding heeft geleid tot het opzetten van “een korte 

klap” actie rondom (seksueel) grensoverschrijdend gedrag. Het doel van de actie is om bewustwording 

te creëren over dit thema en medewerkers aan te moedigen om in actie te komen als zij signalen van 

grensoverschrijdend gedrag opmerken. 

 

Activiteiten: 
 

Tijdens de actie zijn er verschillende activiteiten georganiseerd, zoals: 

 

• Start mail Peije de Meij (eenheidsleiding) aan alle medewerkers (8/11/2022);  

• Workshop leidinggevende dag (10/11/2022); 

• Artikel leidinggevende brief (alle leidinggevenden ontvangen een brief met daarin  

              Handvaten; 

• Storytelling slachtoffer (intranet) 

• Storytelling teamchef (intranet) 

• Storytelling Intern Onderzoekster (intranet) 

• Artikel vertrouwenspersonen (intranet) 

• Tafelbordjes met stellingen per team.  

 

Dit alles om medewerkers te informeren over wat seksueel grensoverschrijdend gedrag inhoudt en 

hoe zij hiermee om kunnen gaan. 

 

Evaluatie: 
 

Het algehele gevoel is positief en is de “korte klap” actie succesvol verlopen. In het traject is niet de 

‘klassieke’ weg bewandeld. Deze keuze had voor- en nadelen. Eén van de voordelen was dat de 

ingezette actie binnen een beperkt termijn (dus de korte klap) uitgerold kon worden (verzoek 
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eenheidsleiding). Het was een uitdagend proces, maar door inzet en creatieve oplossingen te 

bedenken, hebben we uiteindelijk de juiste stappen (activiteiten) kunnen zetten, om een hoog 

rendement te behalen met beperkte middelen en capaciteit. 

 

Leerpunten: 

De afstemming in het EMO en ELO heeft niet plaats gevonden waardoor de sector- en diensthoofden 

verrast werden door de mail van Peije en niet op de hoogte waren van de ingezette campagne. Als  

de sector- en dienstleiding door  warme communicatie was meegenomen, was er meer draagvlak 

ontstaan en waren zij niet voor een voldongen feit, waarbij eigen keuzes niet meer gemaakt konden 

worden.  �

 

Conclusie: 

 
Het is belangrijk dat er aandacht wordt besteed aan seksueel grensoverschrijdend gedrag binnen 

onze organisatie.  Door bewustwording te vergroten en medewerkers aan te sporen om in te grijpen 

wanneer zij geconfronteerd worden met grensoverschrijdend gedrag, kan er een cultuurverandering 

plaatsvinden waarin dit gedrag niet langer wordt getolereerd.  

 

Uit zowel evaluatie als terugkoppeling van de teams is gebleken dat de meeste teams ermee aan de 

slag zijn gegaan op verschillende manieren en zijn er bij het vertrouwenswerk meldingen ontvangen. 

Ook n.a.v. de mail van Peije zijn er positieve reacties binnen gekomen waaruit de urgentie van het 

thema (seksueel) grensoverschrijdend gedrag werd benadrukt.  

 

Landelijk is er een uitvraag gedaan naar ons plan van aanpak en de stappen die daarin gezet zijn. Het 

plan van aanpak met bijbehorende acties is opgeslagen in de landelijke apothekerskast. 

 

Het thema (seksueel) grensoverschrijdend gedrag is opgenomen in het preventieprogramma VIK. 

 

  

 

. 
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