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Voorwoord  

Voor u ligt een onderzoek naar de determinanten van integer handelen van politieme-
dewerkers. Deze rapportage bevat geen opsomming van allerlei integriteitsschendin-
gen. Daar hebben andere auteurs al aandacht aan besteed, en dat heeft in sommige 
gevallen ook de media gehaald. Wij hebben geprobeerd om op een abstracter niveau te 
kijken naar die factoren die van invloed kunnen zijn op het integer handelen. Daar-
voor is een grootschalig onderzoek uitgevoerd binnen de gehele politieorganisatie. Dit 
is in Nederland nog niet eerder gebeurd. Om die reden zijn we de politie dankbaar dat 
zij zich kwetsbaar heeft durven op te stellen om ons een ‘kijkje in de keuken te laten 
geven’.
Het onderzoek heeft lang geduurd. De coronamaatregelen hebben roet in het eten ge-
gooid. We wilden een zo getrouw mogelijk beeld schetsen van de werkelijkheid waar 
politiemedewerkers mee te maken krijgen in hun ‘normale’ dagelijkse werk. Het on-
derzoek uitvoeren onder de bijzondere omstandigheid van de coronacrisis zou moge-
lijk de resultaten vertekenen. Wij danken politie & Wetenschap, de opdrachtgever van 
dit onderzoek, voor hun begrip en geduld.
Aan dit onderzoek hebben verschillende mensen een bijdrage geleverd. In de eerste 
plaats de respondenten die de vragenlijst hebben ingevuld en degenen die in alle 
nieuwsgierigheid hebben meegewerkt aan de interviews. Als onderzoekers realiseren 
wij ons dat het invullen van een lange vragenlijst veel vergt van politiemedewerkers die 
vaak andere prioriteiten hebben. Wij danken hen voor de moeite die zij hebben geno-
men om toch die tijd daarvoor te nemen. In de tweede plaats hebben medewerkers van 
Bureau Beke, de Vrije Universiteit, Universiteit Leiden en Verinorm de nodige inspan-
ningen geleverd om de data te verzamelen, analyseren en beschrijven. Deze rapportage 
is het resultaat van een vruchtbare en inspirerende samenwerking geweest. Dank daar-
voor, in het bijzonder Hester de Boer, Nicole Brouwer en Iris Vloemans voor hun on-
derzoeksactiviteiten.
Tot slot zijn we de leden van de leescommissie dank verschuldigd voor hun kritisch 
opbouwende opmerkingen en suggesties bij een conceptversie van deze rapportage: 
prof. dr. M. den Boer, prof. dr. L. Huberts, dr. G. Meershoek, dr. A. Rottenberg en A. 
Damen. We hopen dat de onderzoeksresultaten bijdragen 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 recht-
vaardige samenleving. 

Het onderzoeksteam
Mei 2023
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Inleiding  

Integriteit is een veelzijdig en veelbesproken begrip. Huberts (2012) spreekt over een 
‘hoera-begrip’: iedereen wil het zijn en wanneer het in twijfel wordt getrokken, heeft dit 
grote gevolgen. Integriteit is ook een moeilijk concept: wat is integriteit of integer han-
delen? Er zijn talrijke invullingen en definities. Integriteit raakt aan vele facetten van de 
samenleving, op persoonlijk, organisatie en nationaal niveau. In 1992 kwam integriteit 
op de politieke en maatschappelijke agenda door een toespraak van I.C. Dales, de toen-
malige minister van Binnenlandse Zaken: ‘De overheid is óf wel óf niet integer. Een bee
tje integer kan niet.’ Hierna werd de noodzaak van een integere overheid duidelijk op de 
kaart gezet: integriteit moet actief worden uitgedragen. Sindsdien staat integriteit ook 
binnen de politie op de agenda (Rademaker, 2013). 
Aangezien de politie een controlerende functie heeft met vergaande taken en bevoegd-
heden, stelt de samenleving hoge eisen aan de mate van integriteit van politiemedewer-
kers (Van Tankeren, 2007). Wie immers controleert of anderen zich aan de regels en 
normen houden, zal zelf een voorbeeldfunctie moeten vervullen. Daarnaast kent poli-
tiewerk werkzaamheden waarbij verwacht kan worden dat er zorgvuldig en terughou-
dend mee wordt omgegaan. Zo heeft de politie, met de krijgsmacht, een geweldsmono-
polie in Nederland1 (Politie, 2020a). De medewerker van politie aan wie de 
geweldsmiddelen rechtens zijn toegekend en die geoefend zijn in het gebruik van deze 
geweldsmiddelen mogen deze dragen en gebruiken.2 Daarnaast hebben politiemede-
werkers veel vertrouwelijke informatie tot hun beschikking en kent het werk verleidin-
gen en risico’s door de omgang met criminelen (Van Tankeren, 2007).
De politie krijgt veel vertrouwen van Nederlandse burgers (Reputation Institute, 2018). 
Dit neemt echter niet weg dat (ook) politiemedewerkers zich niet altijd houden aan de 
geldende rechtsregels, eed en beroepscode (Politie, 2020b). De korpschef van de politie 
omschreef het belang van integriteit als volgt: ‘Integriteit is cruciaal voor de politie en 
daarom een van onze belangrijkste kernwaarden. Wie de wet handhaaft, moet zich er zelf 
ook aan houden, daar sta ik voor’ (NOS, 2019). Integriteit wordt in de beroepscode bij 
de politie als volgt omschreven: ‘Ik ben onafhankelijk in mijn optreden. Ik handel niet 
uit eigenbelang, maar voor de veiligheid van de burger, mijn collega en mijzelf. Ik ben mij 
bewust dat ik als politieeambtenaar 24/7 een voorbeeldfunctie vervul. Ik zorg ervoor dat 
mijn gedrag – tijdens de dienst, daarbuiten, maar bijvoorbeeld ook op sociale media – het 

1 Er gelden voorwaarden voor het gebruik van geweld. Zo moet het gebruik voldoen aan de principes van 
 Artikel 42 Wetboek van Strafrecht. 

2 In de afgelopen jaren is de discussie rond het verbreden van deze geweldsmonopolie met het toestaan van 
geweld door boa’s toegenomen. Zie NOS (2020, mei). 
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imago van de politie niet schaadt. Als iets is voorgevallen waarbij ik twijfel over mijn 
uitlatingen of handelen, neem ik hiervoor verantwoordelijkheid en spreek ik mij hierover 
uit.’ (Politie, 2020)
Politiële integriteit rijkt dus verder dan professionele integriteit. Ook buiten werktijd 
van de politiemedewerker is integer handelen van belang. Lasthuizen, Huberts en Kap-
tein (2005) omschrijven politiële integriteit op een andere manier: ‘Politiële integriteit 
verwijst naar de uitoefening van de politiefunctie overeenkomstig de daarvoor geldende 
morele normen en waarden, plichten en spelregels. Het verwijst naar praktisch handelen, 
naar functie‐uitoefening overeenkomstig geldende normen en waarden. Een belangrijk 
fundament daarvoor is de politiële ethiek, de voor de politie geldende algemene morele 
beginselen en waarden, zoals rechtmatigheid, onkreukbaarheid en collegialiteit.’ De defi-
nitie van Lamboo (2005) over politiële integriteitsschendingen ligt in lijn met de defi-
nitie van Lasthuizen, Huberts en Kaptein: ‘Politiële integriteitsschendingen zijn de gee
dragingen van politiefunctionarissen en politieorganisaties die in strijd zijn met voor de 
politie relevante waarden en normen.’. Zowel Lasthuizen et al. als Lamboo gebruiken 
een ruime omschrijving waarbij het wel of niet integer handelen van politiemedewer-
kers te koppelen is aan de waarden, normen en regels die gelden binnen de politieor-
ganisatie, maar ook maatschappij-breed. Hierbij geldt dat deze normen geen statische 
normen zijn, maar veranderlijk zijn naar plaats en tijd.

Probleemstelling 

Onderzoek naar politiële integriteit waarbij voornamelijk wordt gekeken naar ‘rotte 
appels’ binnen een organisatie, laat de gelegenheid onbenut om determinanten van het 
fenomeen integraal in kaart te brengen. Naast individuele factoren, geven organisatie-
factoren en omgevingsfactoren bijvoorbeeld inzicht in hoe integriteit wordt versterkt 
of wordt verzwakt binnen een organisatie. Dit is voor de politie een relevant gegeven 
en tevens de aanleiding om in te stemmen met het onderzoek, namelijk handvatten 
aangereikt te krijgen waarmee het integriteitsbeleid verder kan worden aangescherpt. 
Hiermee krijgt de politie meer mogelijkheden om ‘aan de voorkant’ te zitten en minder 
te maken krijgt met integriteitsschendingen. 
In het huidige onderzoek wordt gekeken naar persoons-, werk- en omgevingsdetermi-
nanten om (niet-)integer gedrag van medewerkers te verklaren. Voor het huidige on-
derzoek is gewerkt vanuit een sociaalpsychologische invalshoek. Het onderzoek richt 
zich niet op een specifieke vorm van integriteit, maar op politiële integriteit in het al-
gemeen, zowel bij executieve als niet-executieve medewerkers. Het onderzoek heeft als 
doel inzichtelijk te maken welke determinanten binnen de politie invloed hebben op 
de mate van integer handelen. Daarvoor is noodzakelijk om te weten in welke mate de 
politiemedewerkers integer handelen. De volgende onderzoeksvragen zijn daartoe ge-
steld:
1. In welke mate handelen Nederlandse politiemedewerkers integer?
2. Welke factoren (persoon, werk en omgeving) bepalen de mate van (niet‐)integer 

gedrag van politiemedewerkers?
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3. Welke implicaties hebben de bevindingen voor het personeels‐ en integriteitsbeleid 
binnen de politie?

Leeswijzer 

In hoofdstuk 2 bespreken we hoe het onderzoek is opgezet en uitgevoerd. Daarna volgt 
een overzicht van de literatuur. Dit hoofdstuk eindigt met de literatuur die de basis 
vormt voor de survey – de afhankelijke en onafhankelijke variabelen – die vervat zijn 
in een conceptueel model. In hoofdstuk 3 laten we de geïnterviewde politiemedewer-
kers aan het woord om te vertellen over hun ervaringen in de politiepraktijk. Daarna 
volgen in hoofdstukken 4 en 5 de resultaten van het vragenlijstonderzoek onder een 
grote groep politiemedewerkers uit alle lagen van de organisatie. Hoofdstuk 6 bevat de 
beantwoording van de onderzoeksvragen
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1.1 

1. Opzet en uitvoering van het onderzoek 

In dit hoofdstuk beschrijven we de methoden van onderzoek, dat gericht is op de fac-
toren die van invloed – kunnen – zijn op het integer handelen. Het betreft een onder-
zoek dat grootschalig is opgezet en waarin we kwantitatieve en kwalitatieve methoden 
toepassen. Er zijn drie methoden toegepast. De eerste is deskresearch. In het bijzonder 
is de wetenschappelijke literatuur geraadpleegd om de determinanten van integer han-
delen te bepalen en die te vervatten in een conceptueel model. Via interviews zijn beel-
den uit de praktijk over het begrip integriteit bij de politie opgehaald. Door de inter-
views wordt duidelijk welke factoren volgens de geïnterviewden van invloed zijn op het 
al dan niet integer handelen. Daarnaast is een grootschalige survey uitgezet binnen de 
gehele politieorganisatie. Deze onderdelen worden hieronder nader uitgewerkt. We 
besluiten met een reflectie op het onderzoek en de zeggingskracht van de resultaten en 
conclusies. 

1.1 Deskresearch 

Er zijn veel wetenschappelijke artikelen geschreven over politie en integriteit. In het 
volgende hoofdstuk staat een bespreking van de relevante literatuur. Voor het concep-
tuele model dat de basis vormt voor het kwantitatieve deel van het onderzoek, zijn in 
totaal dertig artikelen meegenomen, waaronder literatuuronderzoeken, kwalitatieve 
onderzoeken (interviews en kwalitatieve analyse) en kwantitatieve onderzoeken (vra-
genlijsten en kwantitatieve analyse). Voor het overige hebben we zowel onderzoeken 
bestudeerd die gaan over integriteitsschendingen als meer beschouwende studies over 
integriteit. 

1.2 Interviews

In de interviews is stilgestaan bij het onderwerp integriteit. De interviews geven kleur 
aan de bevindingen uit de wetenschappelijke onderzoeken en vormen een brug naar 
het kwantitatieve deel van het onderzoek. In de hierna te bespreken vragenlijst stond 
ook de vraag opgenomen of de respondent bereid was geïnterviewd te worden. Dat 
heeft een kleine honderd aanmeldingen opgeleverd. Hieruit zijn willekeurig veertig 
respondenten getrokken en benaderd via e-mail. Daarnaast hebben we via snowball 
sampling nog acht respondenten actief benaderd. In totaal zijn er 48 respondenten ge-
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sproken.3 De interviews vonden meestentijds online plaats en duurden gemiddeld een 
uur. Van elk interview is een schriftelijk verslag gemaakt. Aan de respondenten is ano-
nimiteit toegezegd. Van de geïnterviewde respondenten hebben we hun functie geno-
teerd (zie onderstaand overzicht). 
Tabel 1.1 – Aantal respondenten naar functie

Functie Aantal

Operationeel Specialist 10

Senior 7

Bedrijfsvoering specialist 6

Operationeel Expert 6

Politievakbond 5

VIK 4

Generalist 2

Rijksrecherche 2

Overig (w.o. HRM) 6

Totaal 48

1.3 De uitgangspunten van de vragenlijsten

Op basis van de wetenschappelijke artikelen zijn de (mogelijke) determinanten van 
integer politiehandelen gegroepeerd naar thema: individuele determinanten, organisa-
tiedeterminanten, managementdeterminanten en determinanten binnen de maat-
schappij in zijn geheel. 
De resultaten zijn vervolgens vervat in een conceptueel model voor het kwantitatieve 
onderzoek (zie figuur 1). Het conceptuele model is vormgegeven vanuit een sociaal-
psychologische invalshoek waarbij het uitgangspunt is dat gedrag, zoals niet-integer en 
integer handelen, tot stand komt door kenmerken van de persoon (bijv. persoonlijk-
heid) en de kenmerken van de situatie (bijv. organisatiecultuur). Bij de kernbegrippen 
uit het conceptuele model zijn – bij voorkeur gevalideerde – vragenlijsten gezocht en 
in het geval die er niet zijn, hebben we de vragen zelf gemaakt.
Bij het selecteren van de variabelen die meegenomen worden in het onderzoek moeten 
we helaas beperkend te werk gaan aangezien er grenzen zijn aan de lengte van de vra-
genlijst. Bovendien dienden van geïdentificeerde concepten ook bestaande gevalideer-
de vragenlijsten beschikbaar te zijn. Daardoor kan het zijn dat bepaalde concepten 
ondanks hun theoretische relevantie ontbreken in het model. 
Gezien de conceptuele relevantie van honesty-humility en consciëntieusheid voor in-
tegriteit en integer handelen (Barends, 2020; Van Halderen & Van Gelderen, 2020) 
hebben we besloten om deze persoonlijkheidstrekken met een groter aantal items uit 

3 Zie bijlage 3 voor de topiclijst.
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te vragen om zo de betrouwbaarheid van deze schalen te waarborgen, terwijl we de 
overige vier HEXACO-persoonlijkheidstrekken met sterk ingekorte schalen hebben 
uitgevraagd. Daarbij is het van belang om te weten dat voor deze overige vier HEXA-
CO-persoonlijkheidstrekken enig verlies aan voorspellende waarde verwacht kan wor-
den (De Vries, 2013). De persoonlijkheidstrekken honesty-humility (integriteit) en 
consciëntieusheid zijn ieder met tien vragen vanuit de HEXACO-60 gemeten (De 
Vries et al., 2009). Deze eigenschappen zijn voorspellend voor integer handelen (Ash-
ton & Lee, 2008). De overige vier persoonlijkheidstrekken (emotionaliteit, extraversie, 
verdraagzaamheid en openheid voor ervaringen) zijn allemaal met de vier vragen per 
persoonlijkheidstrek gemeten van de ‘Brief HEXACO inventory’ (De Vries, 2013). 4

Leiderschapsstijl is gemeten aan de hand van de dominantie-prestige schaal (Cheng et 
al., 2010). In deze vragenlijst beoordelen de respondenten hun leidinggevende op twee 
relevante leiderschapsstijlen, namelijk in hoeverre de leidinggevende gebruikmaakt 
van dominantie om invloed uit te oefenen (bijvoorbeeld medewerkers onder druk zet-
ten) of juist gebruikmaakt van prestige (bijvoorbeeld door het geven van advies).
Daarnaast hebben we twee cultuurdimensies van het team in kaart gebracht die relevant 
lijken voor integer politiehandelen. Allereerst is de transparantie in kaart gebracht. 
Transparantie is een onderdeel van de ethische cultuur van een team en omvat of de 
leider achter ethische problemen binnen het team komt en daar adequaat naar handelt. 
We hebben de transparantie-subschaal van ethische cultuur gemeten met de verkorte 
vragenlijst van drie items (DeBode et al., 2013; Kaptein, 2008). Bovendien is de sterkte 
van normen binnen het team gemeten met de tightnesselooseness-schaal (Gelfand et al., 
2011). Binnen tight-culturen gelden er strenge informele sociale normen waarbij het 
niet geoorloofd is voor leden om hiervan af te wijken. Binnen loose-culturen zijn er 
minder strenge sociale normen en wordt het ook meer geaccepteerd dat leden van so-
ciale normen afwijken. 
Daar waar in de psychologie redelijke overeenstemming is over de structuur van per-
soonlijkheid (De Vries et al., 2016), is er maar weinig gemeenschappelijke grond over 
de structuur van situaties (Hogan, 2009). Om deze reden hebben we ook uit de wel 
beschikbare vragenlijsten keuzes gemaakt. Zo is er bijvoorbeeld momenteel nog maar 
weinig overeenstemming over welke concepten allemaal onderdeel zijn van organisa-
tiecultuur (Chatman & O’Reilly, 2016). We hebben dan ook de keuze gemaakt om en-
kel organisatiecultuurelementen te selecteren die theoretisch relevant zijn voor integer 
politiehandelen. Daarbij namen we tightness-looseness (Gelfand et al., 2011) mee. Dat 
omvat hoe strikt men binnen een team zich aan normen conformeert. Deze vorm van 
de druk vanuit de situatie of sterkte van de situatie is dan ook het mechanisme wat 

4 Bij de HEXACO-60 worden de zes HEXACO-trekken met tien items per persoonlijkheidstrek gemeten. We 
hebben dus de volledige honesty-humility-schaal en consciëntieusheidschaal van deze vragenlijst gebruikt. 
Hetzelfde is het geval bij de schalen van de brief HEXACO inventory waarbij we de volledige schalen van vier 
items per persoonlijkheidstrek van emotionaliteit, extraversie, verdraagzaamheid en openheid voor ervarin-
gen hebben gebruikt. Hierdoor waarborgen we de betrouwbaarheid en validiteit van alle zes schalen om 
persoonlijkheid te meten, maar uiteraard zal vanwege de beperkte lengte de betrouwbaarheid lager uitvallen 
van de vier korte schalen.
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Barends et al. (2019) veronderstellen die uitgaan van de relatie tussen macht en hones-
ty-humility op het uitbuiten van anderen. Bovendien hebben we de transparantie-sub-
schaal van ethical culture (Kaptein, 2008) meegenomen. Deze schaal geeft aan hoe 
waarschijnlijk men het acht dat misstanden achterhaald worden binnen het team en 
dat daar adequaat op wordt gereageerd. Eerder onderzoek heeft ook laten zien dat ethi-
cal culture en honesty-humility beide een unieke voorspellende waarde hadden in het 
wangedrag van werknemers (De Vries & Van Gelder, 2015). 
Bovendien blijkt dat er vaak naar leidinggevenden wordt gewezen als een belangrijke 
factor voor gedrag binnen de politie (Kleinig, 2001) en hun invloed op de cultuur van 
een organisatie. Een organisatiecultuur heeft omgekeerd ook een sterke invloed op de 
gedragingen en handelingen van werknemers. In 2006 beargumenteren Klockars en 
collega’s: ‘Het fenomeen integriteit rijkt verder dan alleen het individu. Corruptie en ine
tegriteit zijn organisatieproblemen.’ Een organisatie waarbij niet-integer gedrag wordt 
beloond, zal veel ‘rotte appels’ tussen de medewerkers vinden. 
Er is daarom voor gekozen om ook aan leiderschap aandacht te besteden. Hierbij heb-
ben we ook weer een keuze moeten maken uit de wildgroei van leiderschapsstijlen 
aangezien bijvoorbeeld in de periode tussen 2013 en 2018 in totaal 658 verschillende 
leiderschapsstijlen zijn onderzocht in de wetenschappelijke literatuur (Kleefstra, 2019). 
We hebben dan ook gekozen voor het overkoepelende dominance-prestige model van 
leiderschap (Maner & Case, 2016; Van Vugt & Smith 2019) waarin wordt uitgevraagd 
in hoeverre de leidinggevende invloed uitoefent via dominantie (bijv. dwang) en via 
prestige (bv. fungeren als rolmodel). Deze twee leiderschapsstijlen zijn overkoepelend 
aan de verschillende meer specifieke leiderschapsstijlen zoals charismatisch leider-
schap, transformationeel leiderschap en taakgericht leiderschap. 

Figuur 1 – Conceptueel model determinanten integer handelen politie 
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Voor de uitkomstvariabelen – ofwel de afhankelijke variabelen in het onderzoek die 
het lastige begrip ‘integriteit’ pogen te meten – is ervoor gekozen om de mate van inte-
ger politiehandelen onder meer te operationaliseren door middel van een aantal scena-
rio’s waarin gedrag en opvattingen rondom integriteit centraal staan. Er is gekozen om 
op deze meer indirecte wijze niet-integer politie handelen te meten in plaats van dat we 
direct naar eerder gedrag rondom bijvoorbeeld omkoping hebben gevraagd, omdat 
dergelijke gevoelige onderwerpen minder goed met vragenlijsten gemeten kunnen 
worden. 
Deze scenario’s zijn gebaseerd op eerder onderzoek naar integer politiehandelen (Kloc-
kars et al., 2007). Per scenario wordt een korte situatie geschetst rondom normovertre-
dingen/plichtsverzuim van politiemedewerkers. We hebben in overleg met de politie 
een aantal van deze scenario’s herschreven om ze relevant en herkenbaar te laten zijn 
voor de huidige Nederlandse context aangezien een aantal situaties gedateerd aande-
den of vooral relevant leken in de Amerikaanse context. Bovendien dienden de ge-
schetste overtredingen in de scenario’s variatie in reacties op te roepen bij de respon-
denten om bruikbaar te zijn voor statistische analyses, waardoor we niet naar extreme 
overtredingen zoals het verkopen van informatie aan criminelen hebben gevraagd.5

Per scenario werd in lijn met eerder onderzoek (Vito et al., 2011) elk scenario beoor-
deeld aan de hand van drie vragen, elk met een vijfpunts bipolaire schaal. De respon-
dent diende aan te geven in hoeverre hij/zij het gedrag in het scenario ernstig vond (1 
= niet ernstig, 5 = zeer ernstig), of hij/zij dacht dat het gedrag in het scenario gezien 
werd als een normoverschrijding (1 = zeker niet, 5 = zeker wel). Met deze twee vragen 
brachten we dan ook de opvattingen van respondenten rondom integriteit in kaart. 
Bovendien vroegen we of de respondent dit gedrag zou melden (1 = zeker niet, 5 = 
zeker wel), waarmee we integer politiehandelen operationaliseerden.
Omdat het gedrag in de scenario’s gaat over hoe respondenten inbeelden zich te gedra-
gen in bepaalde situaties, wilden we ook daadwerkelijke normovertredingen meten. 
Dit hebben we gedaan door het contraproductief werkgedrag van de respondenten in 
kaart te brengen aan de hand van de vragenlijst van Bennett en Robertson (2000; Ne-
derlandse vertaling door De Vries et al., 2014). Deze vragenlijst wordt veelvuldig ge-
bruikt in internationaal onderzoek naar wangedrag op het werk (bijv. Pletzer et al., 
2019). In deze vragenlijst rapporteren respondenten de frequentie waarin zij zelf in het 
afgelopen jaar verschillende vormen van contraproductief werkgedrag hebben ver-
toond, zoals drugsgebruik tijdens werktijd of pestgedrag richting collega’s. Let hierbij 
op dat we dus naar normovertredingen vragen, maar op een mildere wijze dan wan-
neer we naar meer bijzondere vormen vragen, zoals ingaan op omkoping. Uiteraard zal 

5 Ter nadere onderbouwing (validatie) is een extra analyse uitgevoerd. Als de samengestelde variabele voor 
contraproductief werkgedrag wordt genomen en wordt afgezet tegen de samengestelde variabele voor de 
scenario’s, is er een correlatie te zien van -0,278 (significant). Dit is een zwak verband, maar men zou voor-
zichtig kunnen stellen dat iemand die hoog scoort op contraproductief werkgedrag de scenario’s als minder 
ernstig (-0,250) beschouwt, en minder snel melding hiervan maakt (-0,264). Een aantal scenario’s die veel op 
elkaar leken is geschrapt. Dat heeft dus invloed op de betrouwbaarheid van deze afhankelijke variabele aan-
gezien die dus wat beperkter zal zijn.
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er enige mate van sociaalwenselijke antwoorden ervoor zorgen dat de resultaten op de 
contraproductief werkgedrag-vragenlijst een onderschatting vormen van de daadwer-
kelijke prevalentie van dit gedrag. Desondanks blijkt uit eerder onderzoek dat de con-
traproductief werkgedrag-vragenlijst een valide meting van dit concept is en dat de 
soms veronderstelde paradox dat mensen die aangeven dit meer te doen ‘eerlijker’ zijn 
dan respondenten die aangeven nooit of in mindere mate dergelijk gedrag te vertonen. 
Zo blijkt bijvoorbeeld dat er een significante en positieve zelf-ander overeenstemming 
is tussen zelfrapportages van contraproductief werkgedrag zoals weergegeven door 
collega’s (Berry et al., 2012). Waarbij dus blijkt dat respondenten die aangeven zelf va-
ker dergelijk contraproductief werkgedrag te vertonen, dat hun omgeving dat ook 
vindt. Een voordeel van de combinatie van de contraproductief werkgedrag-vragenlijst 
en de ‘integriteitsscenario’s’ is, dat wanneer we een significante correlatie tussen de 
twee vinden, we er wat meer van uit kunnen gaan dat het gedrag in de scenario’s ook 
samenhangt met daadwerkelijk gedrag.
Naast contraproductief werkgedrag en integer politiehandelen is werkbeleving ook als 
een uitkomstmaat meegenomen. Deze uitkomst is meegenomen om na te gaan in hoe-
verre de gekozen voorspellers specifiek gerelateerd zijn aan integriteitsuitkomsten, in 
plaats van generiek gerelateerd te zijn aan ook andere vanuit een organisatie gezien 
wenselijke uitkomsten. Door naar werkbeleving te kijken zijn we in staat om een der-
gelijke dissociatie te achterhalen. Voor werkbeleving is gebruikgemaakt van de vragen-
lijst van de Medewerkersmonitor politie (Schouten & Nelissen). De onderwerpen en 
vragen daarin zijn gebaseerd op het job Demands-Resources (jD-R)-model. In het 
rapport van de Medewerkersmonitor 2018 zijn de vragen terug te vinden (soms met 
een kleine aanpassing).6 

1.4 Survey

Op basis van het conceptuele model is het instrumentarium ontwikkeld, een vragen-
lijst die alle relevante onderwerpen dekt. Een prototype hiervan is getest onder 100 
politiemedewerkers. Na twee herinneringen was de respons slechts 5%. Dat was de 
aanleiding tot twee aanpassingen: de vragenlijst is fors ingekort7 en in plaats dat de 
uitnodigingsmail vanuit de Vrije Universiteit naar de respondenten werd verstuurd, 
zou de korpschef die versturen. Dit om de herkenbaarheid onder de politiemedewer-
kers te vergroten (politiemail) en om de urgentie van het onderwerp te onderstrepen. 
Uiteindelijk is uit naam van een directeur van de staf van de politie de mail verstuurd, 
omdat de korpschef enkel bij zeer speciale gelegenheden een mail van deze grote geta-
len verstuurt uit zijn naam.
De politiemedewerkers kregen een e-mail met daarin de strekking van het onderzoek 
en een link naar de vragenlijst. Alvorens zij de vragen te zien kregen, moesten zij ine

6 https://zoek.officielebekendmakingen.nl/blg-849133.pdf. 
7 Zo gebruikten we in deze pilot de HEXACO-60 om alle zes persoonlijkheidstrekken te meten in plaats van de 

samengestelde schaal gebruikt in het hier gerapporteerde onderzoek.
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formed consent geven.8 Daarna konden zij anoniem hun antwoorden geven. De survey 
is uitgezet in een periode waarin geen COVID-maatregelen golden, omdat er anders 
vermoedelijk geen representatief beeld zou kunnen worden geschetst van (het werk en 
de opvattingen van) de respondenten. 
Het streven was om in alle geledingen van de politieorganisatie de survey te houden. 
Zowel executieve als niet-executieven, van aspirant tot commissaris zijn om die reden 
in het onderzoek betrokken. Er is een random steekproef van 10% getrokken uit het 
totale personeelsbestand van de politie. In totaal hebben 6.000 politiemedewerkers per 
e-mail een vragenlijst gehad. De respons na twee weken was laag, namelijk 10%. Er is 
een herinnering verstuurd, die nog eens 300 volledig ingevulde vragenlijsten oplever-
de. De respons was en bleef 15%. De politie wilde geen tweede herinnering versturen, 
omdat het te belastend zou zijn voor de organisatie, gezien COVID-19, rellen, onder-
bezetting door ziekte, overwerk e.d.
In hoofdstuk 4 maken we voor een aantal variabelen (o.a. geslacht, leeftijd, eenheid) 
een vergelijking met het totale personeelsbestand van de politie (ongeveer 61.000 per-
sonen ten tijde van de steekproeftrekking) om te bepalen of er groepen respondenten 
onder- of oververtegenwoordigd zijn in dit onderzoek.

1.5 Reflectie op het onderzoek

Niet eerder is er binnen de Nederlandse politie zo’n omvangrijk onderzoek uitgevoerd 
naar factoren die integer handelen van medewerkers – executief en niet-executief – 
kunnen beïnvloeden. Het is positief dat de politie zich door onafhankelijke onderzoe-
kers ‘in de keuken laat kijken’. 
De interviews geven kleuring aan het onderzoek en de bevindingen uit de wetenschap-
pelijke literatuur. Ook laten de interviews een discrepantie zien tussen beleving en de 
kwantitatieve meting. De interviews sluiten beter aan op eerder uitgevoerde meer kwa-
litatieve onderzoeken in het verleden, dan bij de meer cijfermatige bevindingen uit de 
vragenlijst die gebruikt is in dit onderzoek. Bij de analyse gaan wij hier nader op in. 
De interviews zijn niet representatief. Dat is onmogelijk gezien de kleine groep geïn-
terviewden afgezet tegen het totale personeelsbestand van de politie. We moeten dus 
als onderzoekers voorzichtig zijn met het presenteren van de resultaten uit de inter-
views. Het zijn persoonlijke verhalen en ervaringen uit de politiepraktijk. Sommige 
waren positief, andere niet en enkele ronduit kritisch. Op basis van de gehouden inter-
views kunnen we niet zeggen dat alleen de respondenten hebben gereageerd die het 
onderzoek wilden gebruiken om anoniem hun beklag te doen over een leidinggevende 
of de organisatie. Er waren zeker ook mensen bij die positief waren en het onderzoek 
naar de integriteitscultuur binnen de politie ondersteunden. 
De respons is met 15% misschien wat aan de lage kant laag, maar wel gangbaar wan-
neer er surveys door externe instanties (zoals de VU en Verinorm) binnen een organi-

8 Zie bijlage 2 voor de uitnodigingsmail en het informed consent en de vragenlijst. 
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satie worden gedaan.9 Niettemin zijn er 900 volledig ingevulde vragenlijsten beschik-
baar voor analyses. We kunnen niet inschatten wat het effect zou zijn geweest als we 
een tweede (en derde) herinnering gestuurd zouden hebben en dat de e-mail op ons 
verzoek aan de medewerkers door de korpschef verzorgd was. De algemene ervaring is 
in elk geval dat herinneringsberichten altijd tot een hogere respons leiden. We kunnen 
met andere woorden niet zeggen dat we een representatief onderzoek hebben gedaan 
binnen de gehele politie. De resultaten en de conclusies zijn illustratief en richtingge-
vend. 

9 https://www.smartsurvey.co.uk/blog/what-is-a-good-survey-response-rate
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2. Literatuurverkenning 

Er zijn veel wetenschappelijke artikelen geschreven over politie-integriteit. In dit 
hoofdstuk bespreken we de belangrijkste inzichten uit de literatuur. Daarbij starten we 
met een aantal wetenschappelijke artikelen, om het onderwerp integriteit goed neer te 
zetten, af te bakenen en verder in te kaderen. Het hoofdstuk eindigt met een overzicht 
van de kernthema’s uit de 26 artikelen die in gezamenlijkheid de basis vormen voor de 
survey. 

2.1 Integriteitsopvattingen binnen de politie 

In 2005 publiceren Huberts en Naeyé op basis van Nederlandse onderzoeken een over-
zichtsstudie naar politiële integriteit. Hierin vatten ze de tot dan verzamelde kennis 
samen en wordt er kort gereflecteerd op het integriteitsbeleid van de politie. De over-
zichtsstudie neemt ook de resultaten uit de survey in het onderzoek van Lasthuizen, 
Huberts en Kaptein (2004) mee. Lasthuizen et al. hebben integriteitsopvattingen onder 
politiemedewerkers gemeten. Zo blijkt dat er sprake is van een gedeelde ‘politiemoraal’ 
onder politiemedewerkers: ongeacht factoren, zoals geslacht en functie, denken poli-
tiemedewerkers vaak hetzelfde over de aanvaardbaarheid en onaanvaardbaarheid van 
integriteitsschendingen. Er bestaan echter wel vragen over de normstelling met betrek-
king tot niet-integer gedrag, zeker met betrekking tot gedrag in de privésfeer. Waar de 
voorbeeldfunctie ophoudt en de privésfeer begint, ervaren politiemedewerkers als on-
duidelijk. Daarnaast vinden de onderzoekers een aantal verbanden tussen korps- en 
omgevingskenmerken en de omvang van niet-integer gedrag. Zo hangen bepaalde as-
pecten van leiderschap (o.a. vertrouwen, striktheid, voorbeeldgedrag) samen met het 
verminderen van niet-integer gedrag. Een goede werksfeer en vertrouwen tussen col-
lega’s hangt samen met het beperken van integriteitsschendingen. Ook een duidelijk 
begrensd integriteitsbeleid is van invloed op het aantal integriteitsschendingen. Hu-
berts en Naeyé (2005) geven aan dat meer aandacht voor een effectiever integriteitsbe-
leid nodig blijft en dat er behoefte is aan duidelijkere regels. 
In 2012 heeft Huberts verschillende integriteitsdefinities geanalyseerd en samenge-
voegd in acht hoofdtypes. Elk type legt de nadruk op een ander kenmerk. Definities 
binnen het type ‘heelheid’ zien integriteit als consistent, coherent en consequent zijn. 
Zeggen wat je denkt en uitvoeren wat je zegt (Musschenga, 2004). Bij ‘passend in de 
omgeving’ wordt nadruk gelegd op het geïntegreerd zijn in zijn of haar omgeving. Voor 
organisaties richt dit zich op het gevoelig zijn voor sociale kwesties en het bereid zijn 
om verantwoording af te leggen (Kaptein & Wempe, 2002). Professionele verantwoordee
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lijkheid is het type definitie dat integriteit ziet als het zorgvuldig, betrouwbaar en effi-
ciënt uitvoeren van je taken als professional (Karssing, 2002). Bij morele reflectie staat 
het bewust zijn van waarden en normen, daarnaar handelen en bereid zijn verantwoor-
ding af te leggen centraal. In verbintenis met specifieke waarden wordt morele reflectie 
als te breed gezien en staan alleen bepaalde waarden en normen centraal, bijvoorbeeld 
eerlijkheid. Definities die zich richten op de regelgeving vallen onder overeenstemming 
met wet en regel. Bij overeenstemming met geldende morele waarden en normen is inte-
griteit het handelen volgens de heersende waarden, normen en regels. Dit is dus breder 
dan alles wat er in regels is vastgelegd (Brenkert, 2004). Huberts onderscheidt een laat-
ste type definitie als exemplarisch ideaal gedrag. Deze visie ziet integriteit als een ideaal-
beeld. De diverse visies geven de complexiteit van het begrip integriteit weer.
Als het gaat om ernstopvattingen is het in 2006 gepubliceerde onderzoek van Bree en 
Lasthuizen relevant. Het gaat om een onderzoek naar integriteit bij het regiokorps 
Zaanstreek-Waterland. Uit het onderzoek blijkt dat de gedragingen die behoren tot de 
categorie conflicterende nevenfuncties of privécontacten als minst ernstig worden be-
schouwd. Uit de resultaten blijkt dat weinig spreiding bestaat van de ernstopvattingen 
onder de respondenten, daarom wordt geconcludeerd dat sprake is van een gemeen-
schappelijke ernstmoraal. Er bestaat een positieve samenhang tussen de ernstopvatting 
van respondenten en het ethisch bewustzijn van hun werk- en privéomgeving. Ook 
tussen de ernstopvatting van politiemedewerkers en de verwachte ernstopvatting van 
de korpsleiding bestaat een positieve samenhang. Bovendien werd duidelijk dat de 
meldingsbereidheid lager ligt dan de score van de ernstopvatting. 

2.2 Het denken over integriteit binnen de politie in vergelijkend perspectief

Huberts, Lamboo en Punch voeren in 2003 een onderzoek uit dat integriteit onder 
Nederlandse politiemedewerkers vergelijkt met Amerikaanse politiemedewerkers. De 
studie maakt deel uit van een groter internationaal onderzoek onder leiding van Kloc-
kars, een bekende onderzoeker op het gebied van politiële integriteit. Klockars ontwik-
kelde een vragenlijst om politie-integriteit te meten, die Huberts, Lamboo en Punch in 
hun studie gebruiken. Later wordt de vragenlijst van Klockars en Ivković (2004) inter-
nationaal een van de bekendste methodes om politiële integriteit te meten (Ivković & 
Haberfeld, 2019). Uit het onderzoek van Huberts et al. komt naar voren dat Nederland-
se politiemedewerkers strikter denken over integriteitsnormen en waarden en eerder 
integriteitsschendingen melden dan Amerikaanse politiemedewerkers. 

2.3 Integriteit en persoonlijkheidskenmerken

Integriteit is een belangrijk thema op de werkvloer en kan niet los worden gezien van 
de mensen die er werken. In deze context heeft Barends (2020) onderzoek gedaan naar 
de persoonlijkheidseigenschap HonestyeHumility. HonestyeHumility wordt in het Ne-
derlands vertaald naar de term ‘integriteit’ (De Vries et al., 2009). HonestyeHumility is 
theoretisch en empirisch gerelateerd aan integriteit (Barends, 2020). Cross-cultureel 
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onderzoek heeft aangetoond dat integriteit één van de basis persoonlijkheidstrekken is 
(Ashton et al., 2004), waarbij de overige vijf persoonlijkheidstrekken emotionaliteit, 
extraversie, verdraagzaamheid, consciëntieusheid en openheid voor ervaringen zijn. 
Deze zes persoonlijkheidstrekken staan tezamen bekend als het HEXACO-model van 
persoonlijkheid (Ashton & Lee, 2007). Integriteit omvat individuele verschillen in de 
mate waarin mensen rechtvaardig, oprecht, bescheiden en gevoelig voor status en luxe 
zijn (Ashton & Lee, 2007). 
Barends (2020) bracht de verschillende conceptualisaties van integriteit die voorhan-
den zijn in de wetenschappelijke literatuur in kaart, zoals eerlijkheid (Butler & Can-
trell, 1984), handelen in overeenstemming met eigen principes (Schlenker, 2008) en 
consistentie tussen woord en daad (Palanski & Yammarino, 2007). Bij al deze concep-
tualisaties zocht hij vragenlijsten om deze te operationaliseren. Door middel van een 
statistische analyse, genaamd extensie-analyse, werden al deze integriteitsconcepten 
binnen het HEXACO-persoonlijkheidsmodel geplaatst. Daaruit bleek dat Honese
tyeHumility de morele kant van integriteit omvat (rechtvaardigheid, eerlijkheid, et ce-
tera) en de persoonlijkheidstrek consciëntieusheid de meer moreel neutrale kant (dus 
regels naleven, beloftes nakomen).10 Personen met een lage score op HonestyeHumility 
zullen eerder gaan voor hun eigen gewin (door anderen uit te buiten). Degenen die 
hoger scoren op HonestyeHumility zullen eerder samenwerken voor een algemeen doel 
(Ashton & Lee, 2007). 
HonestyeHumility als persoonlijkheidseigenschap is van belang in situaties waarin de 
mogelijkheid bestaat dat anderen uitgebuit worden (De Vries et al., 2016; Zettler et al., 
2020). Uitbuiting kan voorkomen in die functies waarbij mensen een grote invloed 
kunnen uitoefenen op de medewerkers en de organisatiecultuur. Zo vonden Barends et 
al. (2019) in experimenteel onderzoek aan de hand van economische spellen een mo-
dererend effect van macht op deze relatie. In het geval dat iemand laag scoort op Hoe
nestyeHumility waarbij diegene daarbovenop ook beschikt over absolute macht, zorgt 
dit voor meer uitbuiting van anderen. Wanneer deze macht vermindert, vermindert 
ook het effect van HonestyeHumility op uitbuiting waardoor uitbuiting minder vaak 
voorkomt. Barends et al. suggereren dan ook dat het belangrijk is dat checkseandebae
lances belangrijk zijn, wanneer sprake is van mensen in een machtspositie. Op deze 
wijze wordt de macht die zij hebben aan banden gelegd en het misbruik van macht 
verminderd. 
HonestyeHumility blijkt daarnaast de sterkste voorspeller te zijn van workplace deviane
ce, of zoals in dit rapport aangeduid met de term contraproductief werkgedrag, wat 
neerkomt op ongewenst gedrag op het werk, waarbij mensen die laag scoren op deze 
persoonlijkheidstrek sneller de regels van de organisatie overtreden en de organisatie 
in zijn geheel kan schaden (Pletzer et al., 2019). Niet alleen is de persoonlijkheidsei-
genschap HonestyeHumility uitbuiting van anderen, maar dit vormt ook een belangrij-
ke indicatie voor seksueel grensoverschrijdend gedrag (Zettler et al., 2020).

10 Consciëntieusheid is de mate waarin mensen ordelijk, ijverig, perfectionistisch en bedachtzaam zijn.
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2.4 Onderzoeken op het gebied van politie en integriteit 

In 1999 wijst de Commissie politie en Wetenschap het integriteitsvraagstuk bij de po-
litie aan als thema waarnaar meer wetenschappelijk onderzoek wenselijk is (Lasthui-
zen, Huberts & Kaptein, 2004). Nadien zijn er in Nederland enkele onderzoeken uitge-
voerd naar integriteit of naar onderwerpen die daarmee samenhangen binnen de 
politie. In deze paragraaf behandelen wij de bestaande onderzoeken, onder meer over 
de aard en/of omvang van integriteitsschendingen en de oorzaken daarvan. 

2.4.1 Verschillende soorten onderzoeken naar integriteit

Lamboo, Lasthuizen, Huberts, en Kaptein publiceren in 2002 een artikel waarin aan de 
hand van eerder onderzoek verschillende aspecten van integriteit bij de politie worden 
behandeld. Er worden vier verschillende soorten onderzoek besproken: (i) onderzoek 
naar de opvattingen/standpunten van politiemedewerkers over de aanvaardbaarheid 
van integriteitsscenario’s, (ii) onderzoek naar het oordeel van politiemedewerkers over 
de mate waarin de praktijk afwijkt van hun normen en waarden, (iii) repressieve on-
derzoeken naar schendingen die feitelijk plaatsvinden en (iv) onderzoek naar het be-
leid dat door de korpsen en de beleidsverantwoordelijke ministeries wordt gevoerd. 
Hieruit blijkt ten eerste dat het bij integriteitsschendingen om veel verschillende soor-
ten gedrag gaat. Ten tweede valt het de onderzoekers op dat in onderzoek dat wordt 
gedaan naar integriteit sommige categorieën missen, zoals misbruik van informatie. 
Ten derde blijkt dat bij integriteitsonderzoek, dat binnen de politie gedaan wordt, veel 
verschillende gedragingen aan bod komen, zo gaat een deel van de interne onderzoe-
ken over wangedrag in de vrije tijd. Ten vierde is het beleid over integriteit heel alge-
meen. Ten slotte kunnen conclusies getrokken worden over de verschillende vormen 
van niet-integer gedrag. Zo wordt corruptie sterk veroordeeld door medewerkers, hier 
is in zowel de wetenschappelijke als interne onderzoeken veel aandacht voor. Er blijkt 
nog geen duidelijk beeld te bestaan over de opvattingen van misbruik van bevoegdhe-
den, ook intern wordt dit weinig onderzocht. Bovendien wordt duidelijk dat steeds 
meer aandacht komt voor het misbruiken van informatie, wat belangrijk is aangezien 
uit zowel het opinie- als interne onderzoek blijkt dat dit vaak voorkomt.

VIKeonderzoeken
Niet alleen de politieorganisatie en haar medewerkers zijn onderwerp van onderzoek. 
Ook de VIK-onderzoeken (interne onderzoeken, waarbij VIK staat voor Veiligheid, 
Integriteit en Klachten) zelf zijn, in opdracht van de korpschef, onder de loep genomen 
(Meershoek, Slagmolen & Smit, 2020; Mos, 2020). Hieruit bleek dat de verschillende 
VIK-afdelingen de disciplinaire onderzoeken op eenzelfde manier aanpakken en hier-
bij goed het onderzoeksproces en het protocol volgen. Niettemin zijn er ondanks de 
strakke regels van het protocol over de taken en de onderlinge omgang weinig duide-
lijke regels over de kwalitatieve aspecten van de onderzoeken. Zo werden grote ver-
schillen gevonden bij de manieren van registratie van de meldingen, de relatie met het 
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bevoegd gezag, de omgang met de betrokkene en de manier van dossiervorming en 
afdoening. Ook de kwaliteit van de onderzoeken per eenheid wisselde. Verder duren 
dergelijke onderzoeken vaak te lang. 

2.4.2 Een breed palet aan integriteitsschendingen

De implicatie van een ruime definitie van (niet-)integer handelen is dat het palet aan 
integriteitsschendingen zeer divers is, stellen – ook – Lasthuizen, Huberts en Kaptein 
(2004). Er gelden immers tal van normen en waarden binnen de politieorganisatie. 
Sommige van die normen zijn sectorspecifiek, zoals overschrijdingen van de gewelds-
bevoegdheden, terwijl andere normoverschrijdingen ook voorkomen in andere secto-
ren, zoals pesten of intimidatie. Om deze diversiteit aan integriteitsschendingen te 
uniformeren, maken zij gebruik van een tiental typen integriteitsschendingen (zie ta-
bel 2.1) die variëren van een lichte overtreding tot ernstige, strafbare feiten. Uit onder-
zoek van Lasthuizen, Huberts en Heres (2011) naar hoe integriteitsschendingen het 
beste kunnen worden gemeten, bleek dat een brede benadering van integriteitsschen-
dingen bijdraagt aan een beter begrip ervan. Ook helpt het bij het vormen van een ge-
nuanceerd oordeel over de organisatie en maakt het specifieke aanbevelingen mogelijk. 
Tabel 2.1 ‐ De verschillende typen integriteitsschendingen

 • Politiële corruptie
 • Politiële fraude en diefstal
 • Dubieuze giften en beloften
 • Onverenigbare functies/activiteiten/contacten
 • Misbruik van de geweldsbevoegdheid
 • Misbruik van andere bevoegdheden
 • Misbruik van (de toegang tot) informatie
 • Omgangsvormen en bejegening
 • Verspilling en wanprestatie
 • Wangedrag in de vrije tijd

2.4.3 De aard en omvang van integriteitsschendingen

In 2012 publiceren De Schrijver, Kolthoff, Lasthuizen, Van Parys en Devroe het Cahier 
Integriteit en deontologie waarin diverse onderzoeken een overzicht geven van poli-
tie-integriteit in Nederland en België. Een artikel van Lamboo (2012) naar disciplinai-
re onderzoeken dat is opgenomen in het Cahier geeft ook inzicht in de aard en omvang 
van politiële misdragingen. In het onderzochte jaar (2010), bleek de meerderheid, on-
geveer twee derde, van de interne onderzoeken het gevolg van een melding vanuit de 
politie. Het aandeel burgerklachten lag in 2010 rond de 40%. Het veelgebruikte con-
cept, ‘code of silence’, waarbij solidariteit onder politiemedewerkers zorgt voor het niet 
of minder melden van misstappen, nuanceert Lamboo. Er zijn immers veel interne 
meldingen. Lamboo geeft aan dat sinds de registratie van interne onderzoeken op lan-
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delijk niveau een stijging heeft plaatsgevonden. Lamboo schrijft deze stijging van het 
aantal geregistreerde onderzoeken deels toe aan een strenger handhavingsbeleid. 
Volgens Nelen en Kolthoff (2017) is het in kaart brengen van de omvang van integri-
teitsschendingen moeilijk. Er is namelijk sprake van een dark number omdat niet alle 
integriteitsschendingen die zich voordoen ook boven tafel komen. Huberts en Naeyé 
(2005) hebben aangetoond dat disciplinaire onderzoeken naar politiemedewerkers het 
meest werden verricht naar aanleiding van wangedrag in de vrije tijd (22%). Er be-
stond blijkbaar een discrepantie tussen de geldende normen en waarden onder werk-
tijd en in vrije tijd, waarbij te denken valt aan alcohol‐ en drugsgebruik. Het minste 
aantal interne onderzoeken werd gestart vanwege corruptie (1,5%) en het aannemen 
van giften en kortingen (0,2%).
Uit cijfers van de politie in 2015 komt naar voren dat in totaal 1.153 integriteitsonder-
zoeken zijn uitgevoerd (meerdere onderzoeksvormen kunnen gekoppeld worden aan 
één incident), waarbij 126 politiemedewerkers (on)voorwaardelijk ontslag hebben ge-
kregen (Politie, 2016). De reden voor ontslag betrof in twintig gevallen corruptie of het 
lekken van informatie. In de jaren die volgden, is het aantal integriteitsonderzoeken 
toegenomen (Politie, 2020c). Zo vonden er in 2019 in totaal 1.316 onderzoeken plaats, 
inclusief strafrechtelijke, met als gevolg dat 65 politiemedewerkers onvoorwaardelijk 
en 76 voorwaardelijk zijn ontslagen. 
De meeste disciplinaire maatregelen hadden betrekking op het misbruik van bedrijfs-
middelen en de overtreding van interne regels, het minst kwamen financiële schendin-
gen voor of dat politiemedewerkers ongepaste communicaties gebruikten (tabel 2.2). 
Tabel 2.2 ‐ Aantal disciplinaire maatregelen per categorie in 2019

Aantal %

Misbruik bedrijfsmiddelen en overtreding interne regels 81 26

Ongepaste gedragingen in privésfeer 72 23

Lekken, misbruiken en/of achterhouden van informatie 68 22

Ongewenste omgangsvormen (in diensttijd) 31 10

Misbruik positie en belangenverstrengeling 17 6

Misbruik bevoegdheden 16 5

Misbruik geweldsbevoegdheid (niet conform Ambtsinstructie) 15 5

Financiële schendingen (werkgerelateerd) 6 2

Ongepaste communicatie (in diensttijd) 3 1

Totaal 309 100

Ernstige integriteitsschendingen
In 2017 doen Nelen en Kolthoff onderzoek naar ernstige integriteitsschendingen bin-
nen de politie, Douane, Koninklijke Marechaussee (KMar) en de Fiscale Inlichtingen‐ 
en Opsporingsdienst (FIOD) die in verband konden worden gebracht met de georga-
niseerde criminaliteit. Zij tonen aan dat de werknemers die werkzaam zijn binnen de 
onderzochte organisaties kunnen dienen als facilitators voor het uitvoeren van crimi-
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nele activiteiten door de georganiseerde criminaliteit. Binnen de politie zijn tussen 
2012 en 2016 184 integriteitsschendingen geregistreerd die verband houden met geor-
ganiseerde criminaliteit. Het betreft voornamelijk het lekken van informatie over lo-
pende onderzoeken waardoor criminelen vervolging kunnen ontlopen en het onder-
houden van ongewenste contacten met criminelen (al dan niet in combinatie). In veel 
integriteitsonderzoeken kan een integriteitsschending wel aannemelijk worden ge-
maakt, maar kan de link tussen de ambtenaar en georganiseerde criminaliteit niet goed 
worden onderbouwd, aldus de onderzoekers. 

Het lekken van informatie
Smit et al. richten zich in 2019 op een specifieke vorm van integriteitsschendingen: het 
lekken van vertrouwelijke politie-informatie. Door middel van een dossierstudie ana-
lyseren zij de profielen van politiemedewerkers die vertrouwelijke informatie lekken 
en wat voor soort informatie wordt gelekt. Zij geven onder meer aan dat voornamelijk 
operationele informatie wordt gelekt, waaronder informatie over burgers, criminelen, 
objectinformatie (zoals kentekens) en tactische informatie (bijvoorbeeld wanneer een 
huiszoeking plaats zal gaan vinden). 

2.4.4 Integriteitsschendingen in relatie tot een nader gedefinieerde groep 

Normoverschrijding door aspiranten
In 2021 is naar aanleiding van zorgen van docenten aan de politieacademie en de poli-
tievakbonden onderzoek gedaan naar het aantal en de ernst van normoverschrijdende 
incidenten door aspiranten binnen de politie (VIK Korpsstaf, 2021). Hierbij zijn vrij-
wel alle oriënterende, strafrechtelijke en disciplinaire onderzoeken in de periode 2016-
2020 onderzocht. Het gaat dan zowel om onderzoeken die in de lijn door het bevoegd 
gezag zijn afgehandeld als om de onderzoeken die door de afdeling Veiligheid, Integri-
teit en Klachten (VIK) zijn uitgevoerd. In de onderzochte periode van vijf jaar bleken 
er 168 VIK-zaken te zijn geweest waarbij er sprake was van signalen en vermoedens 
van strafbare feiten en plichtsverzuim onder aspiranten. Het aantal zaken blijkt over de 
jaren heen stabiel te zijn, er is geen sprake van explosieve groei en de verhouding van 
het aantal bij een zaak betrokken aspiranten volgt de verhouding van het aantal aspi-
ranten. Ook blijkt uit de absolute cijfers niet dat de zwaarte van de overtredingen over 
de jaren is toegenomen. Opvallend is wel dat de onderzoekers van het VIK en de do-
centen die geïnterviewd zijn wel aangeven dit gevoelsmatig wel terug te zien. Zij erva-
ren in een toenemende mate dat aspiranten meer individuele problemen hebben en 
hierdoor kwetsbaarder en minder weerbaar zijn. Daarnaast stellen de onderzoekers dat 
veel aspiranten moeite hebben met het feit dat de normen en waarden van de organi-
satie ook gaan gelden in een privéomgeving en dat hier dus voorbeeldgedrag wordt 
verwacht (VIK Korpsstaf, 2021). 
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Exewerknemers
Uit onderzoek van Heres et al. (2021) blijkt dat niet alleen de politiemedewerkers die 
daadwerkelijk in dienst zijn kwetsbaar zijn voor integriteitsschendingen. Ook ex-me-
dewerkers die uit dienst zijn getreden lopen risico op het schenden van de integriteit in 
relatie tot hun oud-werkgever. Dit is vooral op het gebied van belangenverstrengeling 
wanneer er sprake is van vertrouwelijke informatie of wanneer er een beroep wordt 
gedaan op het netwerk dat vanuit het voormalige werk is opgebouwd. Vooral wanneer 
volgens ex-medewerkers sprake is van psychologische contractbreuk werkt dit integri-
teitsschendingen in de hand. Dit is vooral het geval bij medewerkers die weggaan van-
wege PTSS, reorganisaties, conflicten en/of disciplinaire onderzoeken en strafontslag. 
Deze bevindingen impliceren dat deze risico’s deels binnen de invloedssfeer van de 
politie liggen, omdat factoren zoals ethisch leiderschap en een hoog moreel bewustzijn 
in de organisatie risico verlagend werken (Heres et al., 2021). 

2.5 Aspecten die een rol spelen in relatie tot het integer handelen van 
politieagenten

In het voorgaande staat al een aantal bouwstenen genoemd voor het conceptuele mo-
del. Zo blijken persoonlijkheidskenmerken van belang en kenmerkt het politiewerk en 
de politieorganisatie zich door bepaalde kenmerken die invloed uitoefenen op het al 
dan niet integer handelen. In deze paragraaf staan meer (inter)nationale artikelen cen-
traal om factoren te determineren die aan de basis liggen van het conceptuele model, 
zoals persoonskenmerken, organisatiekenmerken, leiderschap, e.d.

2.5.1 Risicofactoren binnen het politiewerk en de werkfunctie 

Binnen de werkfunctie kunnen zich risico’s voordoen op het gebied van het werk zelf 
en op het gebied van beroepsopvattingen, functie-uitoefening en bepaalde persoons-
kenmerken. 
Als verklarende factor voor corruptie als vorm van niet-integer handelen wijst Miller 
(2014) op het feit dat de politie gebruikmaakt van activiteiten die normaal gesproken 
worden gezien als moreel onaanvaardbaar en in strijd met de mensenrechten, zoals 
dwangmiddelen en het afnemen van iemands vrijheid. Deze manier van handelen 
draagt weliswaar juist bij aan het borgen van de mensenrechten, maar kan er ook toe 
leiden dat het doel uiteindelijk de middelen heiligt. Dit noemt Miller noble cause-cor-
ruptie. Deze vorm kan doorslaan in corruptie door hebzucht en eigen gewin (idem: 
168). Miller beschrijft vijf condities die bijdragen aan een dergelijke vorm van corrup-
tie:
1. de noodzaak voor politieambtenaren om soms schadelijke methoden te normalise-

ren;
2. de hoge mate van discretionaire bevoegdheid en macht die door politieambtenaren 

wordt uitgeoefend in omstandigheden waarin nauwlettend toezicht niet mogelijk 
is;
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3. de voortdurende interactie tussen politiefunctionarissen en corrupte personen die 
er belang bij hebben de politie te compromitteren en te corrumperen;

4. de noodzaak voor politieambtenaren om in moreel ambigue situaties discretionaire 
ethische beslissingen te nemen;

5. het functioneren van politieagenten in een omgeving waarin sprake is van gebruik 
van illegale drugs en grote hoeveelheden drugsgeld (idem: 169). 

Een sleutelelement in een integriteitssysteem voor politieorganisaties is een organisa-
tiebreed, op inlichtingen gebaseerd, proces voor de beoordeling van ethische risico's. 
Dit omvat goede inlichtingen en een organisatiebreed ethisch risicobeoordelingsplan 
en de identificatie van risico’s op corruptie, schendingen van rechten en ethisch wan-
gedrag in de politieorganisatie (idem: 172-173). 

Politiewerkzaamheden
Politiewerk heeft een aantal vaste eigenschappen die de kans op integriteitsschendin-
gen vergroten. Verschillende werkzaamheden worden meerdere malen genoemd, zoals 
het gebruik van geweld (2, 11), veel werk buiten het zicht van publiek (2, 4, 5, 25), in 
aanraking komen met criminaliteit, criminelen/wetovertreders (2, 5, 11, 25) en discre-
tionaire vrijheid (4, 5, 21, 25). Daarnaast wordt het zijn van een politieagent vaker een 
identiteit voor werknemers, wat een scheiding tussen privé en werk lastig maakt (25). 
Zoals ook hiervoor is benoemd in de individuele determinanten, speelt anomie (4) een 
rol bij integriteitsschendingen. Er zijn conflicterende rollen in de werkzaamheden van 
politiemedewerkers, zoals het willen zijn van een misdaadbestrijder, maar ook alles 
moeten doen volgens bureaucratische regels (25).

Wanneer het gaat om het handelen binnen de werkfunctie wordt gerefereerd aan ano-
mie, moreel cynisme, dat het doel de middelen heiligt en de adoratie van criminelen. 

Handelen binnen de werkfunctie
Er worden verschillende determinanten genoemd die betrekking hebben op persoons-
kenmerken binnen een werkfunctie.
Opvattingen. Meerdere artikelen omschrijven dat anomie (4, 26) bij politiemedewer-
kers een risicofactor is. Dit gebeurt wanneer de beroepsopvatting niet meer overeen-
komt met de organisatie. Een agent kan bijvoorbeeld de opvatting hebben: dieven op-
pakken en zo veiligheid garanderen. Wanneer de organisatie veel bureaucratische 
regels heeft, kan het zijn dat de agent meer bezig is met het uitvoeren van administra-
tieve taken. Er ontstaat dan een anomie. Moreel cynisme (5, 17, 25) is een andere de-
terminant die nauw verbonden is met anomie. Onder politiemedewerkers ontstaat 
soms een pessimistische blik op de wereld en het rechtssysteem. Ze komen immers 
veelal in contact met mensen die zich niet aan de wet houden. Moreel cynisme wordt 
ook wel politiecynisme (16) genoemd. Door het verschil met de opvattingen en de 
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praktijk, kan er een ‘het doel heiligt de middelen’-praktijk (2, 25) ontstaan. Deze rede-
natie is een risico voor integriteit. Ook wordt er gesproken over een adoratie voor cri-
minelen (25) als risicofactor.
Functie. Binnen uitvoerende (17, 18, 23, 26) functies lijken er meer integriteitsschen-
dingen plaats te vinden. Ook lijken mannen (26) vaker integriteitsschendingen te be-
gaan. Het is onduidelijk of ervaring en tijd in dienst invloed heeft op integriteit, hier 
spreken artikelen elkaar vaak tegen (5, 25, 26). Dit geldt ook voor het hebben van een 
migratieachtergrond (17). Het hebben van een hoog opleidingsniveau wordt gezien als 
een beschermende factor (10). 
Algemeen. Het efficiënt (25) willen zijn komt naar voren als een risicofactor. Dit heeft 
ook te maken met de druk die wordt gevoeld. Wanneer de werkdruk hoog is, wordt het 
risico op integriteitsschendingen groter (6, 26). Dit geldt ook voor een gebrek aan sup-
port en een gebrek aan uitdaging of isolatie (6). In het algemeen wordt het niet schei-
den van privé en werk als een risicofactor gezien (26). Wanneer dit wel lukt, wordt er 
gesproken over een beschermende factor (25).

Het politiewerk kenmerkt zich door selectie en scholing. Ook hier zijn bepaalde deter-
minanten te onderscheiden die in relatie staan tot het integer handelen.

Selectie en scholing
Selectie wordt als een belangrijk onderdeel gezien. Zo is een ongeorganiseerd inwerkte
raject een determinant (1), evenals het selecteren van medewerkers en leidinggeven-
den die de status quo ophouden (4). Bijscholing is vervolgens een belangrijke bescher-
mende factor (1, 3, 5, 16, 20, 22). Een strenge screening en selectieprocedure worden 
eveneens benoemd (9, 22). Vooral het selecteren op het dan al niet hebben van aante-
keningen van eerder wangedrag (5).

2.5.2 Persoonlijkheidseigenschappen die een rol spelen in relatie tot het integer 
handelen van politieagenten

In het eerdergenoemde onderzoek van Nelen en Kolthoff (2017) dat zich richtte op het 
ongeoorloofd informatie verstrekken aan de georganiseerde misdaad, worden verder 
diverse persoonlijkheidstrekken genoemd die dergelijke werknemers die lekken ken-
merken. Zo kunnen ze worden getypeerd als mensen die slecht met beroepsmatige en 
privétegenslagen om kunnen gaan, gedreven worden door een avontuurlijker bestaan 
en daarnaast beschikken over weinig zelfcontrole. 
In het eveneens eerdergenoemde onderzoek door Smit et al. uit 2019 dat zich richt op 
het lekken van vertrouwelijke politie-informatie, zijn ook de door middel van een dos-
sierstudie de profielen van politiemedewerkers die vertrouwelijke informatie lekken 
geanalyseerd. Zij geven een zestal profielen van politiemedewerkers, waaronder de on-
oplettende medewerker en de geïntimideerde medewerker.
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Recent onderzoek naar politiële integriteit richt zich op taakgerelateerd ongeoorloofd 
handelen (TOH). Taakgerelateerd ongeoorloofd handelen is een bepaalde vorm van 
integriteitsschending: ‘het overtreden van regels en formele afspraken met het oogmerk 
te handelen op een manier die ten goede komt aan de politiële taakuitvoering’. Van Hal-
deren (2019) heeft hier onderzoek naar gedaan binnen de politie. Het gaat om integri-
teitsschendingen die worden gepleegd bij het uitvoeren van werkzaamheden die ogen-
schijnlijk op de korte termijn een gunstig effect hebben op de organisatie. Persoonlijk 
voordeel kan ook aanwezig zijn, maar heeft geen hoofdrol in TOH. Voor het onder-
zoek zijn interviews gehouden met politiemedewerkers, is een dossieranalyse uitge-
voerd naar interne onderzoeken en zijn politiemedewerkers geobserveerd bij het uit-
voeren van hun werkzaamheden. TOH lijkt vooral voor te komen bij 
politiemedewerkers met alledaagse werkzaamheden en hangt samen met een sterke 
gedrevenheid bij het uitvoeren van de taak. 
Van Halderen gaat ook in op verschillende factoren die lijken bij te dragen aan TOH. 
Zo zijn persoonlijkheidskenmerken zoals dominantie, prikkelbaarheid en een onbe-
kommerdheid over potentiële negatieve consequenties in verband te brengen met 
TOH, omdat mensen met deze eigenschappen mogelijk te sterk of onnodig optreden 
in bepaalde situaties. Ook zijn emoties van invloed op TOH; empathie speelt bijvoor-
beeld een rol omdat men te veel met het slachtoffer of de dader kan meeleven waardoor 
men ander gedrag gaat vertonen. Daarnaast kan het ervaren van frustratie of een slech-
ter emotioneel welbevinden (zowel op privé- als op werkgebied) doorsijpelen naar de 
werkvloer. 
Integriteit is een belangrijk thema op de werkvloer en kan niet los worden gezien van 
de mensen die er werken. In deze context heeft Barends (2020) onderzoek gedaan naar 
de persoonlijkheidseigenschap HonestyeHumility. Cross-cultureel onderzoek heeft 
aangetoond dat integriteit één van de basis persoonlijkheidstrekken is  (Ashton et al., 
2004), waarbij de overige vijf persoonlijkheidstrekken emotionaliteit, extraversie, ver-
draagzaamheid, consciëntieusheid en openheid voor ervaringen zijn. Deze zes per-
soonlijkheidstrekken staan tezamen bekend als het HEXACO-model van persoonlijk-
heid (Ashton & Lee, 2007). 
Integriteit omvat individuele verschillen in de mate waarin mensen rechtvaardig, op-
recht, bescheiden en gevoelig voor status en luxe zijn (Ashton & Lee, 2007). Honese
tyeHumility wordt in het Nederlands vertaald met de term ‘integriteit’ (De Vries et al., 
2009). HonestyeHumility is theoretisch en empirisch gerelateerd aan integriteit (Ba-
rends, 2020). Barends (2020) bracht de verschillende conceptualisaties van integriteit 
die voorhanden zijn in de wetenschappelijke literatuur in kaart, zoals eerlijkheid (But-
ler & Cantrell, 1984), handelen in overeenstemming met eigen principes (Schlenker, 
2008) en consistentie tussen woord en daad (Palanski & Yammarino, 2007). Bij al deze 
conceptualisaties zocht hij vragenlijsten om deze te operationaliseren, door middel van 
een statistische analyse genaamd extensie analyse, werden al deze integriteitsconcep-
ten binnen het HEXACO-persoonlijkheidsmodel geplaatst. Daaruit bleek dat Honese
tyeHumility de morele kant van integriteit omvat (rechtvaardigheid, eerlijkheid, et ce-
tera) en de persoonlijkheidstrek consciëntieusheid de meer moreel neutrale kant (dus 
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regels naleven, beloftes nakomen).11 Personen met een lage score op HonestyeHumility 
zullen eerder gaan voor hun eigen gewin (door anderen uit te buiten) en zullen diegene 
die hoger scoren eerder samenwerken voor een algemeen doel (Ashton & Lee, 2007). 
HonestyeHumility is vooral van belang in situaties waarin er de mogelijkheid is waarin 
anderen uitgebuit kunnen worden (De Vries et al., 2016; Zettler et al., 2020). Met name 
voor functies waarbij mensen een grote invloed kunnen uitoefenen op de medewerkers 
en de organisatiecultuur is deze persoonlijkheidstrek van belang. Zo vonden Barends 
et al. (2019) in experimenteel onderzoek aan de hand van economische spellen een 
modererend effect van macht op deze relatie. In het geval dat iemand laag scoort op 
HonestyeHumility waarbij diegene daarbovenop ook beschikt over absolute macht, 
zorgt dit voor meer uitbuiting van anderen. Wanneer deze macht verminderd wordt, 
vermindert ook het effect van HonestyeHumility op uitbuiting waardoor dit minder 
voorkomt. Barends et al. suggereren dan ook dat het belangrijk is dat mensen met een 
hoge machtspositie genoeg checkseandebalances hebben zodat de macht die zij hebben, 
wordt gelimiteerd en het misbruik hiervan wordt verminderd. 
HonestyeHumility blijkt daarnaast de sterkste voorspeller te zijn van workplace deviane
ce, of zoals in dit rapport aangeduid met contraproductief werkgedrag, wat neerkomt 
op ongewenst gedrag op het werk, waarbij mensen die laag scoren op deze persoonlijk-
heidstrek sneller de regels van de organisatie overtreden en de organisatie in zijn geheel 
kunnen schaden (Pletzer et al., 2019). Bovendien is HonestyeHumility gerelateerd aan 
een breed scala aan andere uitkomsten zoals uitbuiting van anderen en seksueel grens-
overschrijdend gedrag (Zettler et al., 2020).

Persoonlijkheidseigenschappen: Ten behoeve van het model
Persoonlijkheidseigenschappen worden in meerdere artikelen besproken. Verschillen-
de eigenschappen van een autoritaire persoonlijkheid (4) komen terug zoals arrogantie 
(6), een gevoel van exceptionalisme (6) en zelfoverschatting (25). Ook wordt er gespro-
ken over charismatische personen (17). Bij taakgerelateerd ongeoorloofd handelen 
(TOH), worden er specifiek HEXACO persoonlijkheidskernmerken genoemd (25). 
Taakgerelateerd ongeoorloofd handelen is ‘het overtreden van regels en formele af-
spraken met het oogmerk te handelen op een manier die ten goede komt aan de politi-
ele taakuitvoering’. (Van Halderen, 2019). Van Halderen benoemt de volgende HEXA-
CO-eigenschappen: Conscientiousness (negatieve zijde voor integriteitsschendingen in 
het algemeen, positieve zijde voor TOH), HonesteHumility (negatieve zijde), Agreeablee
ness (negatieve zijde) en Emotionality (negatieve zijde) (25). Het hebben van weinig 
zelfcontrole (4, 8, 17, 20) en impulsiviteit (4) komen verder nog aan bod bij persoonlijke 
kenmerken. In een artikel worden deze eigenschappen ook wel samengevat als een 
hang naar avontuur (17). Een hoog morele ontwikkeling wordt verder gezien als een 
beschermende factor (13).

11 Consciëntieusheid is de mate waarin mensen ordelijk, ijverig, perfectionistisch en bedachtzaam zijn.
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2.5.3 Persoonlijke omstandigheden

Naast persoonlijkheidseigenschappen spelen ook, zoals onder meer uit het onderzoek 
van Heres et al. (2021) naar voren komt, persoonlijke omstandigheden een rol. Ook de 
omstandigheden kunnen een persoon kwetsbaar maken voor integriteitsschendingen. 
Zo kan de eventuele partner een rol spelen.

Persoonlijke omstandigheden
Drie persoonlijke omstandigheden komen meerdere malen naar voren als determi-
nanten voor politie-integriteit. Als eerste (problemen met) liefdesrelaties op het werk 
maar ook in het privéleven (6, 17, 19, 26). Daarnaast komen financiële problemen naar 
voren, zoals problemen rondom hypotheek (19, 26). Als laatste komt naar voren dat 
gezondheidsproblemen (19) een risicofactor vormen. Vooral PTSS wordt gezien als 
een risicofactor.

2.5.4 Organisatiekenmerken die een rol spelen in relatie tot het integer 
handelen van politieagenten

Etile, et al. (2014) analyseren het verband tussen organisatorische en omgevingsfacto-
ren bij politioneel wangedrag. Uit hun onderzoek blijkt dat de bepaalde organisatie-
kenmerken wangedrag kunnen voorspellen, namelijk:
1. organisatiegrootte; 
2. de aanwezigheid van een voltijdse eenheid interne zaken;
3. bijscholing (2014: 103)

Formalisering, ruimtelijke differentiatie, organisatorische grootte, praktijkopleiding en 
opleidingsnormen zijn volgens dit onderzoek geen significante voorspellers. De enige 
omgevingsvariabele die wangedrag van de politie beïnvloedt is het percentage ge-
weldsdelicten. Dit is in lijn met de Ecological Theory of Patrol van Klinker, die stelt dat 
de structuur van de lokale gemeenschap waarin een politieagent patrouilleert, bepa-
lend is voor de manier waarop hij of zij het werk benadert. politieagenten zijn het 
meest geneigd tot wangedrag in gemeenschappen met relatief veel illegale activiteiten 
(idem: 103-109). Etile et al. (2014) noemen toezicht als een doeltreffend middel om 
wangedrag van politieagenten terug te dringen. Volgens dit onderzoek spelen organi-
satorische in plaats van omgevingsfactoren een belangrijke rol bij het verklaren van 
wangedrag bij de politie en dus kunnen politieafdelingen constructieve beleidsinitia-
tieven nemen om wangedrag te verminderen (idem: 117-120). 

Eigenschappen organisatie
Meerdere artikelen rapporteren de grootte van de politie-eenheid als determinant, 
maar hier is geen consensus over (3, 10). Eén artikel rapporteert een grote proportie 
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mannen (16) als determinant voor integriteitsschendingen. Daarnaast komen groepse
druk (4, 2), slechte promotiemogelijkheden (17), hoge werkdruk (17), hoge prestatiedruk 
(25) en een gebrek aan waardering (17) voor. Wanneer er in een bepaalde eenheid 
meerdere integriteitsschendingen (24) worden begaan, heeft dit een negatief effect op 
integriteit. Dit geldt ook voor de gedeelde moraal over integriteitsschendingen (13, 25, 
30). Als blijkt dat collega’s integriteit niet hoog opnemen, geldt dat de gedeelde norm 
lager wordt ingeschat. 
Er zijn ook beschermende factoren zoals het centraal staan van integriteit binnen een 
organisatiecultuur (4) of een sterk ethisch klimaat (5). Eén artikel rapporteert dat etni-
sche representativiteit binnen een organisatie integriteit verhoogt (6)

2.5.5 Leiderschap

Huberts, Kapitein en Lasthuizen doen in 2007 onderzoek naar het verband tussen drie 
aspecten van leiderschap en negen typen integriteitsschendingen binnen de Neder-
landse politie. Alle drie de aspecten van leiderschap (rolmodel, strengheid en open-
heid) blijken een significante invloed te hebben op het gedrag van de politieagenten. 
De onderzoekers concluderen dat een combinatie van de drie aspecten van leiderschap 
zorgt voor de meest effectieve aanpak van integriteitsschendingen binnen de politie.
Een andere overzichtsstudie in het Cahier is een artikel van Van Tankeren en Van 
Montfort (2012). Zij onderscheiden op basis van casestudies in vier Nederlandse poli-
tiekorpsen een aantal instrumenten die bijdragen aan de effectiviteit van het integri-
teitsbeleid. Ook hier wordt aandacht geschonken aan het thema leiderschap. Als in-
strumenten worden genoemd: ethisch leiderschap, dilemmatrainingen, een 
gedragscode en het leren van incidenten. Met de inzet van deze instrumenten ging het 
integriteitsbeleid, wat tot dan toe vooral een nalevingsstrategie was, meer in de richting 
van een stimuleringsstrategie waarbij de intrinsieke motivatie van de medewerkers 
werd bevorderd. De auteurs concludeerden dat deze factoren te weinig werden aange-
troffen bij de (toenmalige) 26 politiekorpsen.  Na de reorganisatie van de politie in 
2013 zijn er nog enkele onderzoeken uitgevoerd (o.a. Van den Brink et al., 2015; Nelen 
& Kolthoff, 2017, Smit et al., 2019; Van Halderen, 2019). In het onderzoek van Van den 
Brink et al. (2015) is het morele redeneren en handelen van politiemedewerkers tegen 
het licht gehouden. Aan de hand van drie casussen hebben 89 politiemedewerkers in 
vijftien focusgroepen aangegeven hoe zij in die bepaalde casus zouden handelen. Om 
die resultaten te verifiëren is vervolgens een grootschalig vragenlijstonderzoek gehou-
den onder Nederlandse politiemedewerkers. De onderzoekers onderscheiden vier fac-
toren die van invloed zijn op het moreel vermogen van politiemedewerkers: (1) de in-
vloed van de omgeving en het publiek; (2) de druk die van collega’s dan wel van de 
groep uitgaat; (3) het effect dat de organisatie en leidinggevende heeft en (4) de rol van 
persoonlijke ervaringen. 
Van Halderen (2019) wijst naast andere factoren eveneens op leiderschap als een factor 
die een rol speelt bij taakgerelateerd ongeoorloofd handelen (TOH). Zo is autoritair 
leiderschap, directief leiderschap, te relateren aan TOH. Dit is het geval wanneer een 
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leidinggevende niet het goede voorbeeld laat zien of aanstuurt op dit gedrag (expliciet), 
en wanneer de leidinggevende mild reageert op andere schendingen van de regels of 
dit oogluikend toestaat (impliciet).

Leiderschap 
Meerdere artikelen gaan in op het leiderschap binnen management. Zo wordt een aue
toritair leiderschap genoemd als een risicofactor (25). Ook management gebaseerd op 
resultaten, niet op emoties heeft een negatieve impact (25). Dit hangt samen met een 
bedrijfsmatige focus (25), met beloningssystemen (25) die het risico op een hoge prestae
tiee en werkdruk onder medewerkers vergroten. Verder leidt de afwezigheid van finane
ciële middelen binnen een politieorganisatie tot een verhoogd risico op integriteits-
schendingen (25). Er ontstaat dan een anomie tussen de doelen en de beschikbare 
middelen (25). Daarnaast wordt een beperkt zicht op privelevens van medewerkers 
benoemd als determinant (17). Ten slotte vormen reorganisaties een risicofactor 
(17,25). 
Voorbeeldgedrag onder leidinggevenden en rolmodellen zijn beschermende factoren 
(5, 25, 26). Het is daarom ook belangrijk dat er goede mentoren worden gekozen (9). 
Door voorbeeldleiderschap en integriteitsleiderschap wordt het aantal integriteitsschen-
dingen dat door de medewerkers wordt waargenomen, beperkt (28). De werking hier-
van is vaak indirect, namelijk via het morele oordeel van medewerkers zelf en de ethi-
sche cultuur. Het morele oordeel van medewerkers wordt beïnvloed door ethisch 
leiderschap en heldere normen en regels over de omgang met elkaar en organisatie-
middelen. Andere beschermende factoren met betrekking tot leidinggevenden zijn 
drie aspecten van leiderschap: role modeling, strengheid en openheid (29). Alle drie de 
factoren hebben positieve invloed op verschillende typen integriteitsschendingen. Role 
modeling heeft de grootste invloed op gebied van persoonlijke relaties op de werkvloer, 
zoals vriendjespolitiek en seksuele intimidatie. Strengheid heeft vooral invloed op het 
tegenaan van fraude, corruptie en het misbruiken van politiemiddelen. Er lijkt daar-
naast een sterk verband te bestaan tussen openheid en het meenemen van gevonden 
voorwerpen voor privégebruik. Een combinatie van de drie aspecten van leiderschap 
zorgt voor de meest effectieve aanpak van integriteitsschendingen binnen de politie.

2.5.6 Risicofactoren: de cultuur

Van Halderen (2019) identificeert naast persoonlijke kenmerken ook organisatieken-
merken die invloed hebben op het handelen van politiemedewerkers. De organisatie-
structuur lijkt bijvoorbeeld te relateren aan taakgerelateerd ongeoorloofd handelen 
(TOH) wanneer regelovertreding tot op zekere hoogte wordt geaccepteerd en soms zelf 
wenselijk is. Dit hangt samen met de professionele ruimte die politiemedewerkers krij-
gen in het uitoefenen van het vak, waardoor er niet altijd een duidelijke begrenzing is 
van wat wel of niet is toegestaan. Daarnaast zijn ook subculturen (binnen de organisa-
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tiecultuur) met machogedrag, gedrevenheid en hardheid van optreden te koppelen aan 
TOH, (Van Halderen, 2019). 

Subcultuur
In artikelen wordt een subcultuur (4, 17) beschreven die een determinant zou kunnen 
zijn voor integriteitsschendingen. Bij deze cultuur past de wij-zij mentaliteit. Daar-
naast wordt er gesproken van een bottomeline mentality: er wordt gefocust op het doel 
in plaats van hoe dit doel ethisch behaald kan worden (6). Ook is er sprake van een old 
boys clubementaliteit (6) die samengaat met groepsdruk (4). Er is tolerantie met betrek-
king tot wan- of pestgedrag (19, 26) en er is sprake van vriendjespolitiek in promotie-
kansen (6).

Miller (2014) geeft in zijn artikel (2) over de aard en oorzaken van politiecorruptie en 
de methoden om corruptie te bestrijden (2014: 166), aan dat het belangrijkste middel 
om dit te bestrijden het integriteitssysteem betreft. Bij het ontwerpen van dit systeem 
zijn er evenwel twee uitdagingen, namelijk de terughoudendheid van politieambtena-
ren om hun corrupte collega’s aan te geven (blue wall of silence) en de kwaliteit van 
interne onderzoeken naar politiecorruptie (ibid.). Ivković et al. (2016) tonen aan dat de 
zwijgcultuur per bureau kan verschillen en dat de mate van integriteit binnen een po-
litiebureau beïnvloed wordt door de sociale, economische en politieke omgeving waar-
in het bureau opereert. Zo worden politieagenten op het platteland vaak verantwoor-
delijk gehouden door de gemeenschap die ze dienen, omdat zij vaak in deze 
gemeenschap zijn opgegroeid en een hechtere band hebben met deze gemeenschap. 
Daarnaast speelt ook de manier waarop de organisaties worden geleid een grote rol. De 
belangrijkste factoren die bepaalde of agenten gedrag als ernstig beschouwen is het 
begrip van de agenten van de officiële regels en de overtuiging dat andere politieagen-
ten het gedrag ook als ernstig zouden beschouwen. 

Zwijgcultuur
Het merendeel van de artikelen benoemd de zwijgcultuur, ook wel code of silence of 
blue wall of silence genoemd, als grootste organisatiedeterminant voor integriteits-
schendingen (1, 2, 5, 10, 11, 15, 20, 21, 23, 25). Deze zwijgcultuur zorgt ervoor dat 
collega’s elkaar niet rapporteren, wat een negatieve impact heeft. Door de zwijgcultuur 
worden er meer integriteitsschendingen gepleegd. Daarnaast blijft het aantal integri-
teitsschendingen onduidelijk, omdat deze niet gerapporteerd worden. De wijezij mene
taliteit die in artikelen (1, 2, 4) tevens wordt genoemd als determinant, is sterk verbon-
den met de zwijgcultuur. Binnen de groep, ‘wij’ worden collega’s beschermd tegen de 
‘zij’.
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2.5.7 Risicofactoren: beleid 

Tot slot is ook het beleid van de organisatie van belang (Van Halderen, 2019) wanneer 
dit in strijd is met wetgeving of wanneer dit de taakuitvoering hindert. In deze gevallen 
schenden de politiemedewerkers vaak bewust de regels om effectiever en efficiënter te 
werk te gaan.

Beleid
Er worden veel determinanten genoemd op het gebied van integriteitsbeleid. Zo is een 
beroepscode die niet aansluit op de praktijk een determinant voor integriteitsschendin-
gen (1,25). Daarnaast heeft beleid gebaseerd op de bad apple theory (1) een negatieve 
impact op integriteit. Deze theorie gaat ervan uit dat er maar een paar ‘slechte’ politie-
medewerkers zijn en wordt de organisatiecultuur niet meegenomen. 
Een beschermende factor is het hebben van duidelijke, officiële regels over wangedrag 
(1, 6, 11, 15), waarbij gefocust wordt op alle vormen van integriteitsschendingen (21). 
Daarnaast is het belangrijk dat er wordt gecontroleerd of deze worden nageleefd (1, 5, 
26). Duidelijke en consequente maatregelen wanneer deze regels geschonden worden 
(1, 10, 11), positieve bekrachtiging van ethische beslissingen (14), aanspreekgedrag 
(17, 26) en aandacht voor integriteit (5, 14, 25) zijn voorbeelden van beschermende 
factoren. Een brede benadering van integriteitsschendingen draagt bovendien bij aan 
een beter begrip van integriteitsschendingen (27).

2.5.8 Overige factoren

Naast de bovengenoemde determinanten is er nog een aantal determinanten die van 
invloed zijn op integer gedrag. Nederland staat in de top tien van de anticorruptielad-
der met 82 punten van de 100.12 De mate van integriteit in het gehele land, heeft invloed 
op de mate van integriteit bij de politie (23). 
De mate van politieke onrust (23) en de hoogte van criminaliteitscijfers binnen een land 
(3) worden ook genoemd als determinanten. Verder speelt ook het imago van de poli-
tie een rol bij integriteitsschendingen. Wanneer er veel onvrede is over politieoptreden 
heeft dit een negatieve impact (11,25). Daarnaast is de wetgeving met betrekking tot 
politiehandelen van belang (25). Veel aandacht voor de veiligheid van burgers en een 
controlerende instantie zijn beschermende factoren (25).

2.6 Samenvattende analyse

Uit de hiervoor besproken onderzoeken komen twee hoofdlijnen naar voren: 
1. Nederlands onderzoek naar politiële integriteit heeft zich voornamelijk gericht op 

de actoren – politiemedewerkers – die integriteitsschendingen plegen, en 

12 Transparancy International. Anticorruptieladder. 
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2. recent onderzoek heeft zich vooral gericht op specifieke vormen van integriteits-
schendingen. In de literatuur bestaat veel aandacht voor leiderschap, regels (ge-
dragscode) en het leren van incidenten. 

Hoewel wetenschappelijk onderzoek inzicht heeft gebracht in enkele determinanten 
van specifieke politiële integriteitsschendingen op individueel niveau, is het van belang 
om verder te kijken dan vooral organisatie- en leiderschapskenmerken.13 Niet-integer 
handelen wordt ook bepaald door persoonlijkheidskenmerken en persoonlijke om-
standigheden. 

13 Er zijn natuurlijk uitzonderingen, bijvoorbeeld Punch (2003, 2009). Deze studies zijn echter niet specifiek 
gericht op de situatie in Nederland. 
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3. Beelden uit de praktijk 

Voordat we ingaan op cijfermatige gegevens over (de determinanten van) integer ge-
drag binnen de politie, is het interessant om beelden uit de praktijk te bekijken. Hierbij 
staat nuance, inkleuring en beleving van politiemedewerkers centraal. Op basis van de 
gehouden interviews met 48 respondenten schetsen we een beeld, of liever beelden, uit 
de politiepraktijk. De beelden zijn uiteraard subjectief en soms gekleurd door eigen 
ervaringen. We hebben geen onderzoek gedaan naar het waarheidsgehalte van de ver-
halen van de respondenten. Dat zou een ander onderzoek vergen. In dit hoofdstuk 
volgen we –  zo goed als mogelijk  – het ‘model integriteitsonderzoek politie’, dat in 
hoofdstuk 2 is besproken. We kijken daarbij eerst naar wat respondenten zeggen over 
(determinanten van) integriteit en maken daarbij onderscheid tussen individuele de-
terminanten, organisatiedeterminanten en managementdeterminanten. Deze zullen 
een voor een worden besproken. Er moet worden opgemerkt dat determinanten niet 
altijd bijvoorbeeld enkel individueel of organisatorisch van aard zijn. Zaken zullen in 
die zin – net als in de praktijk – wat door elkaar lopen. Na het bespreken van de deter-
minanten kijken we naar de uitkomst(mat)en van deze determinanten. Hierbij worden 
ook twee casussen besproken. Tot slot wordt stilgestaan bij zaken rondom het proces 
nadat er daadwerkelijk sprake is van (een vermoeden van) een integriteitsschending. 
Dit is geen onderdeel van het ‘model integriteitsonderzoek politie’, maar wel van belang 
voor huidig onderzoek. Het hoofdstuk besluit met een resumé. 

3.1 politie, een integere organisatie? 

In deze paragraaf staan we stil bij de vraag wat de respondenten onder een integere 
politie en integer handelen verstaan.

3.1.1 Is de politie een integere organisatie?

Aan vrijwel alle respondenten is bij wijze van ‘open start’ van het interview gevraagd of 
de politie een integere organisatie is. De meesten moesten daar toch even over naden-
ken, maar zeiden (toch) ja. Ze schrijven dat onder meer toe aan de intrinsiek gemoti-
veerde mensen, met de juiste morele waarden, die bij de politie willen werken om de 
‘wereld een beetje beter te maken’. Het overgrote deel van de medewerkers zit er met 
goede intenties en doet zijn best om het goede te doen. Na vergelijkbare positieve ge-
luiden volgde er steevast een ‘maar’. De respondenten erkennen en hebben de ervaring 
dat er ook rotte appels tussen zitten. De politie is een afspiegeling van de maatschappij 



42

3.  BEELDEN UIT DE PRAKTIjK

dus automatisch krijgt de organisatie te maken met mensen die over de schreef gaan. 
Sommigen maken dan ook een onderscheid tussen de politie op organisatieniveau en 
individuele medewerkers die niet integer handelen. En die vormen een kleine groep op 
het totaal, de bekende uitzonderingen die de regel bevestigen. Daar mag de organisatie 
niet op worden beoordeeld, vindt een seniormedewerker, maar de voorbeeldpositie 
van de politie maakt dat ook de uitzonderingen het beeld van de politie kunnen bepa-
len; ‘dus als er een agent over de scheef gaat, ben je allemaal de politie’, zegt een gene-
ralist. 

Een handvol respondenten zegt ronduit ‘nee’ op de vraag of de politie een integere or-
ganisatie is. Dat oordeel is doorvragend terug te voeren op hun eigen ervaringen of 
ervaringen met collega’s die niet-integer hebben gehandeld. Zeker medewerkers met 
een lange carrière kunnen in hun loopbaan het nodige aan incidenten voorbij zien 
komen. Het gaat dan met name om de wijze waarop de organisatie heeft gereageerd op 
(niet-integer) gedrag van de medewerkers. Hun oordeel is overigens niet gebaseerd op 
verhalen ‘uit de oude doos’, maar ook op recentere situaties. 

Hiermee zijn we bij een derde categorie respondenten die een onderscheid maakt tus-
sen het externe en interne perspectief van integer handelen van politiemedewerkers, 
ofwel de blik naar buiten of naar binnen. Het externe perspectief heeft betrekking op 
het handelen richting de buitenwereld. Voorbeelden die respondenten noemen zijn 
verkopen van informatie aan criminelen, vervalsen van processen-verbaal en excessief 
geweld gebruiken jegens verdachten. Als dergelijke zaken aan het licht komen, staat het 
behalve op de voorpagina van de krant, ook nadrukkelijk op het aanpaklijstje van het 
VIK of de Rijksrecherche. Er volgt onderzoek, met sancties als ontslag en gevangenis-
straf als mogelijke uitkomsten. Bij het interne perspectief draait het om de vraag hoe de 
organisatie (lees leidinggevenden) omgaan met de medewerkers en wat daarbij niet 
goed kan gaan. De respondenten scharen dat nadrukkelijk ook onder de noemer van 
(niet-)integer handelen. 

In de interviews komt dit punt regelmatig aan de orde: de individuele politiemedewer-
kers zijn – op de rotte appels na – integere mensen, maar de organisatie niet. Voor een 
deel, zo vertellen respondenten ons, is dat inherent aan een logge, bureaucratische or-
ganisatie met een opeenstapeling van mensen, beslismomenten, beleidskeuzes, syste-
men en data zodat niet altijd even duidelijk is hoe een besluit tot stand is gekomen en 
welke belangen daarin zijn meegenomen en gewogen. De andere kant is dat respon-
denten niet-integer gedrag van leidinggevenden zien en ook dat ze daarmee wegko-
men, dat wil zeggen, ze worden niet gecorrigeerd door de laag die erboven zit (om 
welke reden dan ook), en de ondergeschikten durven er niets van te zeggen, uit angst 
dat ‘hun kop er dan afgaat’. In de verhalen van de respondenten zit een rode draad: het 
gaat dan om het misbruiken van machtsposities, gelijkgestemden iets gunnen, kriti-
sche mensen op een zijspoor zetten en het meten met verschillende maten. Het gaat 
dan in de basis om eigen belangen die als organisatiebelang worden gebracht maar in 
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feite neerkomen op niet-integer handelen. Op de rol van leidinggevenden bij het (be-
vorderen of belemmeren van) integer gedrag, komen we later nog terug. Voor nu vol-
staat een voorbeeld van een leidinggevende die de dienstauto structureel voor privé-
doeleinden gebruikt of dat een teamchef een dienstauto koopt (wat niet mag volgens de 
richtlijnen) en daar ook een dure audio-installatie in laat bouwen. 

3.1.2 Wat is integer handelen? 

Zoveel zielen, zoveel zinnen, dat blijkt uit de reacties van de respondenten op de vraag 
wat zij onder integriteit en integer handelen verstaan. Er vallen termen als ‘rechtscha-
penheid’, ‘transparant’, ‘rechtvaardig zijn’, ‘containerbegrip’, ‘elkaar aanspreken’, ‘bewust-
zijn van de positie’, ‘secuur te werk gaan’, ‘goed doen voor de burger’ en – natuurlijk – ‘je 
aan de regels houden’. 
Er zijn respondenten die het thema integriteit en integer handelen benaderen vanuit de 
tweedeling zwart-wit. Iets is fout of iets is goed. je bent integer of je bent het niet. poli-
tiemedewerkers kunnen niet een beetje integer zijn. Integer handelen betekent het zich 
aan de regels houden. Als eerste aan de wet. Overtreding daarvan, bijvoorbeeld diefstal 
of geweld, mag niet. Iedereen is het daarover wel eens. 

Ook het feit dat de politie onderdeel van de overheid is, maakt dat integriteit een kern-
waarde bij de politie is, aldus een respondent. Integriteit en discussies erover zijn in 
zijn woorden ‘een zeephelling’. De wet vormt uiteraard de basis, maar de meesten trek-
ken het verder dan dat. Integer handelen omvat al het gedrag van politiemedewerkers 
dat negatief kan uitstralen op de organisatie. Dan gaat het om professionele omgangs-
vormen jegens burgers en politiemedewerkers onderling. Elkaar respectvol behande-
len, verdachten professioneel bejegenen, geen onderscheid maken op welke grond dan 
ook, zijn voorbeelden hoe een politiemedewerker dient te handelen. Etnisch profileren 
mag om deze reden niet, maar ook tegen een burger zeggen dat er geen tijd is om de 
zaak op te pakken, omdat de politiemedewerker op dat moment te veel werk heeft, is 
evenmin integer. In dat laatste geval omvat integriteit dus ook niet-handelen. 

De functie en de daarbij behorende bevoegdheden van een politiemedewerker maken 
dat integer handelen een vrijwel continue aangelegenheid is. Temeer omdat hij – af-
hankelijk van zijn taak en rol – over relatief veel vrijheden beschikt om zijn eigen han-
delen te bepalen. 

In de interviews zijn veel voorbeelden genoemd van niet-integer handelen. Dan spre-
ken we over de ‘zwarte’ kant van de tweedeling goed-fout. De rode draad hierin is dat 
het privébelang van de niet-integere politiemedewerker prevaleert boven het belang 
van de samenleving en de organisatie. Geld en soms ook openheid voor ervaringen 
zijn de belangrijkste motieven voor dergelijk gedrag. Opvallend, maar voorzichtigheid 
is geboden vanwege het relatief kleine aantal respondenten, is bijvoorbeeld dat het 
raadplegen van het systeem voor privédoeleinden vooral lijkt voor te komen bij de 
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politiemedewerkers met een lagere rang (onder inspecteur). Bij niet-integer gedrag 
moet worden gedacht aan – in de woorden van een respondent – ‘afweging van belan-
gen’ waarvan de uitkomst niet-integer gedrag is en de opbrengst ten goede komt aan 
degene die vanuit zijn rang/functie in staat is om die belangenafweging te maken. Ook 
hiervan hebben de respondenten voorbeelden genoemd, zoals excessief declaratiege-
drag, leidinggevenden die zich laten fêteren door leveranciers, een chef die de dienst-
auto als privévoertuig gebruikt of bewust het niet-integere gedrag van anderen ver-
bloemt of niet corrigeert, uit eigenbelang. 

Sommige respondenten vinden de zwart-witbenadering van integriteit echter te kort 
door de bocht. Ze spreken over het ‘grijze’ gebied en doelen daarbij op situaties waar 
het niet zo duidelijk is wat goed of fout is, althans in eerste instantie, want achteraf re-
flecteren op het eigen handelen had tot een andere belangenafweging kunnen leiden. 
Er is een constante dialoog nodig, juist omdat integriteit ‘grijs’ is. Uit de voorbeelden 
die de respondenten in dit verband noemen valt op dat het grijze gebied niet heeft te 
maken met de evidente integriteitsschendingen als stelen, geweld of liegen in het pro-
ces-verbaal. Zoals gezegd, dat zijn gedragingen die toebehoren aan de ‘rotte appels’ in 
de organisatie die iedereen afkeurt. Een aantal voorbeelden gaat over de autonomie die 
de politiemedewerkers ervaren en waarvan zij zelf de grenzen bepalen. De politieme-
dewerker die zijn buurman telkens in een andere auto ziet rijden en hem zelf even 
‘natrekt in het systeem’, is een voorbeeld. Een vergelijkbare situatie is de medewerker 
die een nieuw huis wil kopen in een buurt die niet goed bekend staat en even de buren 
‘door het systeem haalt’. Het voorhanden hebben van de middelen, een beoordeling 
van een bepaalde situatie en het feit dat hij/zij 24/7 politiefunctionaris is, maken de 
verleiding erg groot.

Volgens een respondent die de politie goed kent, werkt het in grote organisaties, zoals 
de politie, niet als er grijze middengebieden zijn: die organisaties moeten een stand-
punt innemen over hoe zij ermee omgaan. Het grijze gebied en de wijze waarop poli-
tiemedewerkers hiermee omgaan heeft volgens verschillende respondenten ook te ma-
ken met hoe de leidinggevenden met de medewerkers omgaan. In de interviews is in 
dit verband vaak de term ‘vertrouwen’ genoemd. De leiding moet de medewerkers 
vertrouwen geven dat ze vanuit goede intenties handelen. Het natrekken van een ken-
teken van een buurman is legitiem, want dat zouden ze ook doen als het niet hun 
buurman was. En om het aan een andere collega te vragen is ‘onzin’, zoals een van hen 
zegt en waarom zou je ‘niet in je eigen straat mogen werken’? Maar, en daar gaat het 
niet altijd goed erkennen de respondenten, leg het vast in het systeem waarom ‘de 
buurman’ is nagetrokken. Dat laatste wordt nogal eens vergeten – in de waan van de 
dag – met soms alle gevolgen van dien. 
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3.2 Casussen

In de interviews hebben we onderwerpen besproken die voor de politieorganisatie ac-
tueel zijn en gezien de grote instroom van jonge politiemedewerkers ook wel actueel 
zullen blijven, namelijk drugsgebruik in privétijd en het raadplegen van het systeem. 

Casus drugs 
Drugsgebruik in privétijd is voor sommigen een grijs gebied waar het gaat om integer 
handelen. Aan de respondenten is een fictief voorbeeld voorgelegd van een agente die 
op een festival wel eens een xtc-pilletje gebruikt. Mag dat? Er zijn verschillende facto-
ren/onderwerpen die met regelmaat terugkomen in de antwoorden van respondenten. 
Een belangrijke stelling van respondenten is dat door het gebruik van xtc een crimine-
le sector wordt gefaciliteerd. Drugs heeft altijd een link met criminaliteit. Dit kan niet 
als mensen bij de politie (willen) werken. De meeste respondenten keuren het gedrag 
van de fictieve agente om die reden resoluut af. Naast het in stand houden van een 
criminele infrastructuur speelt ook mee dat politiemedewerkers het niet kunnen ma-
ken als ze een pil nemen op een festival en een dag later een dealer moeten aanhouden. 

Hoewel het merendeel het xtc-gebruik afwijst, zijn er ook uitzonderingen genoemd, 
bijvoorbeeld dat soms privéproblemen hebben geleid tot het (eenmalig) gebruik van 
drugs en dat het in dat geval niet hoeft te leiden tot ontslag. Ook zou het uitmaken hoe 
je verder op de werkvloer functioneert en hoe vaak je het gebruikt. Wanneer je boven-
dien eerlijk bent door op te biechten dat je een xtc-pil hebt gebruikt en daar nu spijt van 
hebt ‘komt dat overeen met de integriteitsvisie', vindt een preventiecoördinator VIK. 
Een andere respondent merkt op dat het feit dat hijzelf vroeger wel eens drugs heeft 
gebruikt, hem nu helpt met zijn werk op straat. Er is één respondent die stellig aangeeft 
het gebruik van drugs geen probleem te vinden, zolang je niet als politie herkenbaar 
bent en zolang het niet ieder weekend gebeurt. 

Sommige respondenten maken een vergelijking tussen een xtc-pil en andere soorten 
harddrugs, zoals heroïne of cocaïne. Een xtc-pil wordt in die vergelijking dan eerder 
door de vingers gezien dan heroïne of cocaïne. Het verschil hierin lijkt hem met name 
te zitten in de frequentie van het gebruik ervan: ‘Heroïne vind ik een heel ander verhaal 
dan dat ene pilletje op een festival.’ Er is één respondent die aangeeft dat geen enkele 
vorm van drugs kan: ‘Welke drugs je ook op hebt: het is altijd verbonden aan de crimi-
naliteit. De contacten zijn nooit zuiver, ook al haal je het in de coffeeshop.’

In de gesprekken wordt – uiteraard – een vergelijking gemaakt met het gebruik van 
softdrugs. Daarbij is de algemene opvatting dat dat anders is dan het gebruik van een 
xtc-pil. Zo stelt een Operationeel Expert Intake & Service dat hij nooit wat met verdo-
vende middelen te maken had en wilde hebben. Nu hij zelf kinderen heeft, en zijn zoon 
af en toe heeft geblowd, kijkt hij daar wel wat anders tegenaan. Af en toe een joint moet 
kunnen. Softdrugs vormen een aparte categorie drugs want ze zijn breed geaccepteerd. 
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Het gaat om de eigen verantwoordelijkheid van de politiemedewerker die een joint in 
zijn/haar eigen tijd rookt. 

Wat nu als een politiemedewerker van zijn collega weet dat hij in het weekend wel eens 
een xtc-pil neemt? Veel respondenten vinden dit een lastige kwestie. Ook hier wordt 
opnieuw door respondenten aangehaald dat de mate waarin die collega goed functio-
neert, een rol speelt. Ook lijkt het uit te maken of het gaat om eenmalig gebruik of dat 
het vaker plaatsvindt. De reactie die het meest wordt gehoord is dat men eerst deze 
collega zelf zou aanspreken en zou aangeven dat het niet slim is om dat te doen. De 
meesten zouden het gedrag niet (direct) bij de leidinggevende melden. Hoewel het niet 
‘handig’ is, moet je wel ‘een foutje kunnen maken’, is de gedachte. Een respondent legt 
de kwestie volledig bij de leidinggevende: wanneer die dit gedrag accepteert ‘heeft hij 
zich daaraan te conformeren’. Een andere respondent komt met het idee dat de politie-
organisatie iedereen periodiek een drugstest laat doen om zo een signaal af te geven. 
Op die manier kan de integriteit van de organisatie worden verbeterd. 

Casus systemen inkijken 
Wij hebben naast de casus van het drugsgebruik ook de vraag aan de respondenten 
voorgelegd hoe het in de praktijk gaat met het raadplegen van politiesystemen voor 
‘eigen doeleinden’. De meesten zeggen dan: ‘het mag niet, maar…’. Hoewel het raadple-
gen van systemen voor privédoeleinden niet mag, gebeurt het volgens veel responden-
ten wel vaak. Soms is dat ook begrijpelijk, zeggen ze. Verschillende respondenten noe-
men het voorbeeld dat wanneer zij het gevoel hebben dat er een ‘grote crimineel’ in 
hun wijk is komen wonen of zij een huis van een paar ton kopen en willen weten wie 
er naast hen woont: ‘iemand die bij een bakker werkt neemt ook wel eens iets mee naar 
huis’. Of wanneer hun dochter van 18 thuiskomt met een partner van wie ze denken dat 
het misschien niet lekker zit met de betreffende vriend. Officieel mogen ze dit niet 
checken, maar de verleiding is er wel (en het gebeurt ook). Een bevraging van de sys-
temen na diensttijd wanneer politiemedewerkers iets zien dat ze niet vertrouwen, ‘zou 
best moeten kunnen’, maar mag niet, zegt een tactisch rechercheur. 
Anderen zijn stelliger en vinden dat het ‘echt niet kan’, ook al is er enige druk vanuit de 
omgeving om dat wel te doen. Volgens sommigen is het, in het kader van integriteit, 
beter om collega’s de systemen te laten raadplegen wanneer ze iets niet vertrouwen. 
Anderen zijn echter van mening dat het juist niet goed en integer is om dit aan anderen 
te vragen omdat ze op die manier voor het blok worden gezet. 
Het raadplegen van systemen is een onderwerp waar veel aandacht aan wordt besteed. 
Zo zegt een Digitaal Specialist dat er sinds de dag dat hij bij de politie werkt, op is ge-
hamerd dat je systemen niet voor privédoeleinden mag raadplegen. Ook tijdens de 
opleiding is het een belangrijk onderwerp. Zo stelt een docent aan de politieacademie 
dat aspiranten tegenwoordig later in hun opleiding de MEOS-telefoon krijgen: ‘je moet 
kijken naar de verwachte dreiging en het risico dat je loopt als politie. Dan kies je er-
voor om voor preventie te kijken (…). Het is niet voor niets dat mensen tegenwoordig 
zonder achternaam en geblurd op tv willen.’ Volgens verschillende respondenten zijn 
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de tijden veranderd: vroeger was er nog geen koppeling met de naam van de persoon 
die de bevraging deed. Tegenwoordig loopt men meer risico om hierop te worden ‘ge-
pakt’. ‘Lekken is vertrekken’, stelt een respondent. De laatste jaren zijn dit soort zaken 
onder een vergrootglas komen te liggen. Een teamchef zegt:
Een laatste aspect dat aan bod komt in de interviews, is het verschil tussen het gebrui-
ken en misbruiken van informatie. Het eerste vinden respondenten minder kwalijk 
dan het tweede. Opvragen van informatie voor privédoeleinden kan met een bepaalde 
naïviteit te maken hebben, vooral bij jongere collega’s, die uit bravoure hun vrienden 
willen laten zien wat ze allemaal uit het systeem kunnen halen. Maar wanneer gegevens 
bijvoorbeeld worden doorverkocht in plaats van slechts te bekijken, gaat dit een stap 
verder, vinden alle respondenten. Volgens een respondent is de politie vatbaar voor 
corruptie gezien de informatie die zij heeft: ‘de misdaad heeft daar veel geld voor over’. 
Bij het verstrekken van informatie gaat het vaak om ‘lullige informatie’, over bijvoor-
beeld kentekens, maar het verstrekken ervan kan zeer grote gevolgen hebben, zegt een 
operationeel expert. 

3.3 De rol van de leidinggevenden

In deze paragraaf wordt ingegaan op de rol van de leidinggevenden die volgens veel 
respondenten cruciaal is.

3.3.1 Voorbeeldgedrag

Zoals al in de eerdere paragrafen opgemerkt, blijken leidinggevenden een cruciale rol 
te vervullen in uitdragen en naleven van integer gedrag van de politiemedewerkers. We 
trekken hier de lijnen samen. Duidelijk in alle gesprekken is dat wanneer de leiding 
geen duidelijkheid biedt rondom integriteit, dat een risico is op niet-integer handelen 
van de medewerkers. Meerdere respondenten geven aan dat het gedrag van de leiding 
dient als voorbeeldgedrag: ze moeten normen en waarden bevestigen en het proces van 
integriteit en de ‘zeephelling’ snappen. Ook is het van belang dat leidinggevenden op 
hun gedrag kunnen worden aangesproken. En dat gebeurt niet altijd. 
Volgens respondenten is leiderschap belangrijk in het kader van integriteit. Als mens 
moeten we het van elkaar hebben en leiderschap heeft hierin een functie. Hierbij is het 
van belang om ‘voor je mensen te staan’ en naar hen te luisteren. Zwak leiderschap kan 
tot excessen leiden. Er moet nieuwsgierigheid zijn om zaken rondom integriteit te be-
spreken en te benoemen. Dat is iets dat meerdere respondenten vanuit zichzelf aange-
ven. Wanneer een teamchef daar niets om lijkt te geven, dan werkt dat door op de 
werkvloer. De drijfveer van leidinggevenden is ook van belang: 
Er wordt door relatief veel respondenten aangegeven dat de vraag of integriteitszaken 
met de leiding kunnen worden besproken erg wisselend is en afhankelijk is van wie je 
leidinggevende/chef is. Sommigen pakken signalen gelijk op, bij de ander is het meer 
‘maak je niet druk’. Dit zou niet zo moeten zijn. Een motivatie van een leidinggevende 
om niet sterk in te grijpen bij bijvoorbeeld ongewenst gedrag kan zijn dat hij of zij de 
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sfeer goed wil houden; die is dan geneigd meer door de vingers te zien. Anderen ‘ac-
cepteren bijna niets’, reageren gelijk en doen een stap vooruit ‘tot hier en niet verder’. 
Wanneer collega’s onderling grapjes maken en er door de leidinggevende wat van 
wordt gezegd, kan je een ‘buzz kill’ zijn, stelt een respondent. Sommige leidinggeven-
den kunnen wel tegen kritiek en kunnen dus worden aangesproken, anderen kunnen 
daar niet tegen. Het is dan lastig om mensen boven je aan te spreken. In hoeverre er 
ruimte is om bijvoorbeeld te bespreken dat iemand niet helemaal op zijn of haar plek 
zit in de organisatie, is ook afhankelijk van in hoeverre een leidinggevende zich voor 
iemand wil uitsloven. 
Leidinggevenden hebben soms een te grote afstand tot de werkvloer, vinden respon-
denten, ook de leidinggevenden zelf. Ze weten niet wat er op de werkvloer precies ge-
beurt en hoe het met de mensen onder hen gaat, ‘of het met Pietje of Margrietje goed 
gaat’. Wanneer niemand op de werkvloer bijhoudt wat er precies gebeurt, wordt 
niet-integer gedrag in de hand gespeeld. Integriteit komt vanuit de leiding niet aan bod 
doordat ze te ver van de operatie afzitten om zaken echt mee te krijgen. Daarnaast is 
tegenwoordig veel overgedragen aan de Operationeel Experts. Een respondent geeft 
aan dat de verantwoordelijkheid voor een deel bij de Operationeel Experts is belegd en 
dat deze minder afstand hebben tot collega’s op de werkvloer. Operationeel Experts 
horen meer dingen, ‘zij zijn degenen die aan de koffietafel zitten’ en moeten dus erg in 
positie zitten. Zij moeten een open houding aannemen. De teamchef zit op afstand en 
heeft het mandaat aan de Operationeel Experts gegeven om de afdeling te runnen. 
Formeel zijn zij geen leidinggevende, maar ‘als je een collega vraagt wie zijn leidingge-
vende is dan geven ze aan dat de Operationeel Expert zijn dagelijkse chef is’ en ‘nie-
mand ziet de teamchef als directe leidinggevende, maar als de eindbaas’. Een medewer-
ker VIK geeft hierover aan dat er veel ‘van de lijn’ (Operationeel Experts in dit geval) 
wordt verwacht maar ‘wordt vergeten ze ook de tools en kennis mee te geven zodat ze 
zelf goede gesprekken kunnen voeren’. Er is sprake van rolonduidelijkheid waardoor 
het erop aankomt dat integriteit niet actief wordt behandeld. Over individuele gevallen 
rondom integriteit komt de teamchef ‘er niet over op de lijn’, tenzij het gaat over 
VIK-onderzoeken of langdurig verzuim. Tegen Operationeel Experts wordt gezegd dat 
zij met medewerkers open communicatie moeten hebben ‘en het lijkt dat het voor een 
lijn boven ons niet per se hoeft’, zegt een Operationeel Expert. Een Generalist Tactische 
Opsporing stelt echter dat ook Operationeel Experts niet meer op de afdeling zitten 
terwijl zij de dagelijkse leiding hebben: ‘Die zitten letterlijk op een platform in een 
kantoortje en die geven een opdracht en dan zien ze het aan het einde van de dag wel 
weer.’ Ook hieruit blijkt dat opvattingen over het politiewerk pluriform zijn. 
Het feit dat de leiding te veel afstand tot de werkvloer heeft, heeft er onder andere mee 
te maken dat zij te druk zijn en er gebrek aan capaciteit is. Teamchefs hebben vaak heel 
erg veel mensen onder zich, wat het moeilijk maakt om persoonlijk contact te hebben 
en gevoel te hebben bij de werkvloer. Dit is iets wat veel respondenten aanhalen. Lei-
dinggevenden hebben heel veel taken, er wordt van ze verwacht dat ze hun kennis op 
peil houden en daarnaast de collega’s in de gaten houden. Een teamchef zelf stelt een 
volle agenda te hebben, druk te zijn en dagelijks veel mails te ontvangen. Hij ziet het 
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belang in van het maken van een praatje met de werkvloer: ‘Ik moet soms tegen mezelf 
zeggen van ga eerst even naar boven om een willekeurig praatje te maken. En dat levert 
zo veel meer op dan dat niet te doen, dan om binnen te komen en te kluisteren aan het 
scherm. En nog doe ik het te weinig vanwege de drukte.’ 
Verder wordt nog door respondenten aangehaald dat de geloofwaardigheid van lei-
dinggevenden minder wordt, sommige leidinggevenden überhaupt niet als leidingge-
vende worden geaccepteerd en niet geschikt zijn voor hun functie. Velen ‘doen maar 
wat’. Deels vanuit onkunde en deels vanuit een bepaalde ‘kick op macht’ en een gebrek 
aan transparantie daarin. Wat betreft die onkunde wordt nog gesteld door een respon-
dent dat zij denkt dat er veel leidinggevenden zijn die misschien helemaal niet goed 
weten hoe je moet leidinggeven. Het is breder dan alleen aansturen op taken. Men 
groeit door naar een leidinggevende functie zonder dat het per se om competenties 
gaat, terwijl niet iedereen geschikt is om die functie te vervullen. Met name bij de Lan-
delijke Eenheid is dat een zorg. Mensen worden leidinggevende als gunst, waarbij som-
migen het kunnen, maar anderen niet. Volgens een andere respondent zijn veel mana-
gers te zacht en mist hij een bepaalde doortastendheid en voelt angst om in te grijpen: 
Ook de (machts)verhouding tussen leidinggevende en de werkvloer en hiërarchie zijn 
van belang in het kader van integriteit. Personeel heeft wantrouwen en is bang om za-
ken aan te kaarten omdat ze bang zijn dat het ‘terugkomt’. Er is sprake van een sterke 
hiërarchie en er wordt niet geluisterd naar iemand lager in rang, ondanks de ervaring 
die die persoon wellicht heeft. Een respondent, met een relatief hoge functie in de po-
litieorganisatie, merkt dat wanneer zij dingen vraagt, mensen voor haar ‘gaan rennen’. 
Wanneer je een rang omhoog wil of een andere functie binnen de politieorganisatie 
ambieert zou het bovendien van belang zijn met het management mee te praten. Wan-
neer je dat niet doet, ben je het zwarte schaap en lig je eruit: ‘Het is een familie zolang 
je meepraat.’ 
De meerderheid van de respondenten geeft aan of is het ermee eens dat leidinggeven-
den een voorbeeldrol hebben in het kader van integriteit. Men ziet het gedrag van lei-
dinggevenden en dat doet wat met hun eigen ‘integriteitsgevoel’. De rol van de leiding-
gevende is bepalend waar de grens ligt tussen wat er wel en niet mag. Ze moeten de 
normen en waarden bevestigen. Wanneer leidinggevenden bepaalde regels overtreden 
doen andere collega’s dat ook. Als een leidinggevende een grens oprekt, doet de rest 
van de collega’s dat ook. Het maakt al uit om welk grapje je wel of niet lacht. Gedrag 
van een leidinggevende is bepalend in hoe medewerkers handelen, niet alleen door de 
voorbeeldfunctie maar ook door de sociale controle. Een leidinggevende heeft invloed 
op integer gedrag; deze ‘draait aan de knoppen’ en kan zo een goede of minder goede 
richting opdraaien. Niet-integer gedrag van een leidinggevende werkt niet-integer ge-
drag in de hand. De lagen eronder kopiëren het gedrag. Wanneer je als leidinggevende 
niet het goede voorbeeld geeft, is dat volgens een respondent dodelijk voor je draag-
vlak en positie. Ook onderling tussen collega’s wordt er vergeleken: ‘kijk eens wat daar 
gebeurt’, ‘als zij het mogen, waarom zouden wij het dan niet mogen?'.
In het (voorbeeld)gedrag en de (voorbeeld)functie van leidinggevenden is een aantal 
zaken belangrijk. Zo moet er worden gesproken over onderwerpen als integriteit. 
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Hiervoor is een open en inclusieve omgeving van belang omdat dat nodig is voordat 
men durft aan te geven wat bijvoorbeeld een bepaalde opmerking met hem of haar 
doet. Het blijkt dat het aanspreken van leidinggevenden lastig is. Wanneer niemand 
een teamchef/leidinggevende aanspreekt op verkeerd gedrag zijn er volgens een Team-
chef al twee zaken niet goed: ten eerste het gedrag zelf en ten tweede dat je kennelijk als 
chef dan niet aanspreekbaar bent: ‘je bent niet transparant, open of kwetsbaar. Daar-
mee denk ik niet dat je verder komt met de club mensen, dat kost je je draagvlak. Dat 
zou ik verkeerd vinden.’ Gedrag is ook, naast dat wat je doet, communiceren over wat 
je wel of niet doet en waarom. Als organisatie moeten keuzes en beslissingen worden 
gemotiveerd.
Er worden enkele positieve voorbeelden genoemd van voorbeeldgedrag door leiding-
gevenden: wanneer een leidinggevende een mensenmens is, beslissingen durft te ne-
men, bereikbaar en flexibel is en klaarstaat voor de mensen, laat hij of zij voorbeeldge-
drag zien. Een respondent die zelf een leidinggevende functie vervult, geeft aan dat hij 
continu in gesprek is met zijn mensen. Hij probeert hen het gevoel te geven dat zij naar 
hem toe kunnen komen met dingen waarmee ze zitten. 
Echter, er worden meer negatieve voorbeelden aangehaald door respondenten. Het 
meest genoemde voorbeeld van slecht voorbeeldgedrag dat leidinggevenden vertonen 
is het onrechtmatig gebruikmaken van de dienstauto: ‘Elke medewerker kent wel ver-
halen over leidinggevenden die dan met de dienstauto op vakantie naar Spanje zijn 
gegaan.’ Een tactisch rechercheur noemt een voorbeeld van een leidinggevende die 
iedere dag een dienstauto mee naar huis neemt. Deze geeft hierin een slecht voorbeeld 
‘iedereen weet het, maar hij heeft er lak aan’. Het zorgt ervoor dat collega’s nu sneller 
hetzelfde gedrag vertonen omdat de leidinggevende het ook doet. Sommige leidingge-
venden maken onderscheid tussen verschillende medewerkers in het wel of niet goed-
keuren van thuiswerken. Een politievrijwilliger, die hiervoor brigadier en rechercheur 
is geweest, geeft een voorbeeld van een leidinggevende die op vrijdagochtend zei: ‘het 
is vrijdag, rustig aan’, en die vervolgens in de middag al vertrokken was. Vervolgens 
dacht iedereen op vrijdagmiddag ‘ah, lekker naar huis’. Ook geeft hij aan dat er werd 
geroddeld door een chef met collega’s van dezelfde leeftijd ‘dat is niet integer’. Een po-
litiekundige noemt een voorbeeld waarbij een collega een andere collega tijdens de 
dienst op drugsgebruik betrapte en dit vervolgens onder de mat schoof. De persoon in 
kwestie had een familierelatie ‘hoger in de boom’.
Sommige respondenten spreken ook over wat er volgens hen ten grondslag ligt aan het 
vertonen van niet-integer gedrag door leidinggevenden. Zo zouden dominantie en 
haantjesgedrag een rol spelen. Die wordt vervolgens gevoed door personen die eenzelf-
de houding hebben en het niet-integere gedrag zo positief bekrachtigen. Ook zouden 
leidinggevenden elkáár niet durven aan te spreken omdat ze bang zijn dat terug te 
krijgen. Tot slot geeft een recherchekundige aan dat zij vanuit haar functie een andere 
blik/perspectief moet geven op rechercheonderzoek maar dat daar alleen naar wordt 
geluisterd als je een klik hebt met de leiding. Als ze je aardig vinden: ‘als het niet in hun 
voordeel valt dan wordt er niet naar geluisterd’. 
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3.3.2 De rol van de leidinggevende is cruciaal in het grijze gebied

juist in het grijze gebied is de rol van de leidinggevende essentieel, zo blijkt uit de in-
terviews. De leidinggevende moet aangeven wat wel en wat niet kan en over welke za-
ken gediscussieerd kan worden. Zolang ze niets horen, blijven ze handelen zoals ze dat 
doen. ‘Een grijs gebied zonder verantwoording’, noemt een van hen dat. Wanneer je 
een leidinggevende vraagt of je uit naam van de politie mag protesteren, zegt de een: ja, 
vrijheid van meningsuiting, maar de ander zegt nee. Het wordt in de gesprekken dui-
delijk dat juist deze grijze gebieden niet worden besproken, ook niet onderling, omdat 
ze niet willen laten blijken dat ze hiermee worstelen en zich daarmee ook kwetsbaar 
opstellen. Bepaald gedrag, dat niet helemaal volgens de regels is, wordt op die manier 
gedoogd. In de interviews zijn hiervan voorbeelden genoemd die erop neerkomen dat 
de dagelijkse politiepraktijk soms handelingen van politiemedewerkers vraagt waar-
van ze weten dat het niet formeel klopt, maar het ‘kan dan even niet anders’. Een voor-
beeld is het opnemen van een verhoor omdat de beschikbare (en voorgeschreven) po-
litieapparatuur op dat moment niet beschikbaar is. Een ander voorbeeld is dat 
politiemedewerkers bij een burenruzie in de hectiek van de contacten net even iets te 
veel tegen de ene partij zeggen over de andere partij. Het mag niet, maar is op dat mo-
ment wel te begrijpen, vindt de respondent die dit voorbeeld aanhaalt. politiemede-
werkers maken zelf die afweging wat wel en niet kan onder het motto ‘het is geven en 
nemen’. Daarmee bedoelen ze dat er sprake moet zijn van vertrouwen en wederkerig-
heid. Boodschappen doen onder werktijd of eerder naar huis gaan moet in hun optiek 
kunnen, want bij een volgend moment kunnen ze worden opgeroepen voor een actie 
en weten ze niet hoe laat zij thuis zijn. 

In het grijze gebied vallen volgens respondenten ook die situaties waarin duidelijk 
sprake is van niet-integer handelen, het bewust niet volgen van de regels, maar die ge-
rechtvaardigd zijn door een groter belang van de individuele medewerker. Als politie-
man is het niet toegestaan om een bijbaan als portier te hebben, maar – zo vraagt een 
respondent zich af – wat nu als die betreffende politieman dat doet omdat hij het geld 
nodig heeft voor zijn zieke kind en anders de behandeling niet kan betalen? Is hij dan 
niet integer, zo vraagt een van de respondenten zich af. 

3.3.3 Organisatorisch bevorderende factoren 

Respondenten spreken over een aantal bevorderende factoren voor integriteit op orga-
nisatieniveau. Een eerste factor is leiderschap. Wat leiderschap kan doen is het goede 
voorbeeld geven, aandacht voor de mensen hebben en weten wat er op de werkvloer 
gebeurt. Belangrijk hierbij is volgens respondenten dat de leidinggevende ‘one of the 
guys’ is. Dit kan zonder in te boeten op het gezag. De leidinggevende kan juist laten 
zien ‘hoe het moet’ als hij/zij weet wat de medewerkers beweegt en bezighoudt. Dat 
creëert respect en bevordert navolggedrag. Dat hangt samen met een ander aspect, 
namelijk moeilijke thema’s als integriteit bespreekbaar maken, en durven maken, met 
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elkaar daarover discussiëren zonder dat mensen erop worden afgerekend. Een leiding-
gevende die hiervoor ruimte en tijd biedt, bevordert het ‘goede’ handelen van de me-
dewerkers. Ook eigen fouten durven toegeven, hoort hierbij. In diverse gesprekken is 
de rol van de zij-instromers genoemd. Zij hebben, mede door hun opleiding en erva-
ringen buiten de politieorganisatie, het vermogen om (kritische) vragen te stellen en 
vanzelfsprekendheden in processen en omgangsvormen op tafel te leggen. Dat kan 
soms schuren. En daar moet een leidinggevende voor openstaan. 
Het zijn vaak communicerende vaten: als de leidinggevende openstaat voor discussies 
over integer handelen en de dilemma’s waarmee politiemedewerkers in hun werk  te 
maken krijgen, heeft dat zijn weerslag op de sfeer in het team. Medewerkers voelen 
zich vrij(er) om hun dilemma’s te delen en kunnen elkaar aanspreken op gedrag zonder 
de persoon te veroordelen. Een open en veilige communicatie als integriteitsbevorde-
rende factor, komt in verschillende gesprekken terug. De ervaringen hiermee zijn po-
sitief.

3.4 Persoonlijke omstandigheden en risicogroepen

In deze paragraaf wordt stilgestaan bij individuele determinanten van integriteit. Som-
mige mensen hebben meer dan anderen de neiging niet-integer gedrag te vertonen. 
Bepaalde factoren kunnen de kans op dit niet-integere gedrag vergroten. We hebben 
het dan over individuele risicofactoren. Respondenten is gevraagd welke factoren zij 
als zodanig aanmerken. Vervolgens worden ook bepaalde groepen mensen, op basis 
van een gemeenschappelijk kenmerk, als risicovol aangewezen. We hebben het dan 
over risicogroepen. Beide worden in deze paragraaf besproken. 

3.4.1 Persoonlijke omstandigheden

De respondenten sommen een breed scala aan risicofactoren op voor niet-integer han-
delen. Op individueel niveau gaat dat onder andere om privéproblemen, financiële 
zaken en langdurig werkzaam zijn bij de politieorganisatie. 

Priveproblemen
Respondenten wijzen privéproblemen aan als mogelijke oorzaak van integriteitsschen-
dingen. Er wordt gesproken over privéproblemen in zijn algemeenheid: ‘privéfactoren 
waardoor je dingen gaat doen die je niet zou mogen doen’, maar ook over meer speci-
fieke zaken. Een veelgenoemde is ‘verslaving’ of een scheiding. Ook PTSS wordt ge-
noemd. In het kader van deze risicofactoren is volgens respondenten ook een rol voor 
de organisatie weggelegd: de manier waarop de organisatie omgaat met medewerkers 
met PTSS kan een risico vormen. Er zit volgens een ervaringsdeskundige bijvoorbeeld 
‘veel oud zeer’ bij politiemedewerkers die PTSS hebben opgelopen en die merken dat 
ze onvoldoende steun krijgen. 
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Financiële problemen
Ook financiële zaken zijn zeker een risicofactor voor niet-integer handelen. Dit gaat 
dan met name om het (relatief lage) salaris van politiemedewerkers (in vergelijking 
met andere branches), wat sommigen kwetsbaar maakt om elders ook geld te verdie-
nen. Zeker als hij/zij ‘financiële problemen’ heeft. De druk of verleiding van buitenaf 
kan niet-integer gedrag doen ontstaan en in stand houden. Zo kan er druk ontstaan 
van mensen uit de omgeving om informatie af te geven. Ook de media en politiek kun-
nen tot een bepaalde druk leiden. Verder geeft iemand aan dat er sprake kan zijn van 
verleidingen van buitenaf: flessen wijn, seminars op mooie locaties en diners.

3.4.2 Binnen de werkfunctie

Respondenten geven in de gesprekken aan dat zaken die inherent zijn aan het (langdu-
rig) werkzaam zijn bij de politieorganisatie, eveneens een risicofactor vormen. De be-
langrijkste is cynisme. Een bedrijfsvoeringsspecialist zegt: ‘We doen mooie dingen die 
niks opleveren.’ politiemedewerkers zetten zich met volle overgave in om hun werk 
goed te doen, maar het wordt niet gezien en gewaardeerd. Of, zoals het citaat laat zien, 
hun werk doet er niet toe. Cynisme kan ontaarden in een negatieve houding (volgens 
een respondenten): ‘als de organisatie niets voor mij doet, waarom zou ik me nog in-
spannen voor de organisatie?’. 

3.4.3 Risicogroepen 

Naast de voornoemde risicofactoren die het integer gedrag kunnen bepalen, hebben 
we in de interviews ook gesproken over risicogroepen. Hiermee doelen we op de vraag 
of er binnen de politieorganisatie groepen zijn te identificeren die een verhoogd risico 
hebben op niet-integer gedrag. Wat in de gesprekken opvalt is dat, in tegenstelling tot 
de vraag naar risicofactoren, respondenten soms tegenstrijdige antwoorden geven. De 
volgende risicofactoren zijn aan bod gekomen: leeftijd, geslacht, hoelang zit iemand al 
bij (hetzelfde team of dezelfde functie binnen) de politie, de functie die iemand heeft, 
regionale verschillen en enkele overige zaken. Opvallend is dat organisatiefactoren 
worden gebruikt als onderliggende verklaring voor of toelichting op individuele facto-
ren. 
Wat betreft leeftijd, is de algehele lijn dat jongere collega’s, of ‘de nieuwe generatie’ een 
risico vormen. Verschillende zaken spelen daarbij een rol die ook in het voorgaande 
aan de orde zijn geweest, zoals het ontbreken van een opvoedcultuur, andere normen 
en waarden ten aanzien van drugsgebruik en de toegang tot systemen die ze uit naïvi-
teit en bravouregedrag ten onrechte raadplegen. Respondenten koppelen dit aan facto-
ren gerelateerd aan de organisatie en het management: volgens hen heeft het voor een 
groot gedeelte te maken met screening en selectie en de kwaliteit van de veilig-
heidschecks. De screening is tegenwoordig minder uitgebreid, diepgaand en streng, zo 
wordt aangegeven. Dit heeft onder andere te maken met tijd, capaciteit en wet- en re-
gelgeving rondom privacy. Zo stelt een docent van de politieacademie dat er een grote 
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toename is van het aantal interne onderzoeken tegen aspiranten. Dit heeft volgens hem 
te maken met het feit dat er tegenwoordig geen tijd is voor een uitgebreid milieu- en 
antecedentenonderzoek. juridisch gezien is het ook lastiger om een goede screening 
uit te voeren in verband met de Algemene Verordening Gegevensbescherming (AVG). 
Er kunnen sociaalwenselijke antwoorden worden gegeven en bij de digitale selectie van 
tegenwoordig is dit alleen maar een groter probleem geworden. 
Door ontwikkelingen, bezuinigingen en capaciteitstekort ‘is er geen vlees op de bot-
ten'. De druk ligt steeds hoger. Ook zou het feit dat het economisch gunstige tijden zijn, 
als verklaring dienen: er wordt minder kwaliteit naar binnen gehaald bij de politie 
omdat de beste mensen in economisch gunstige tijden niet voor de politie kiezen. 
De jonge garde is kwetsbaar, zo blijkt uit veel gesprekken. Anderen plaatsen daartegen-
over dat ook de ‘oude garde’ niet moet worden vergeten. Er zijn politiemedewerkers 
met een jarenlange carrière die uitkijken naar een andere functie en wellicht ook cy-
nisch zijn geworden over hun huidige functie en dus het werk negatiever beleven. 
Als we het hebben over risicogroepen voor niet-integer gedrag, zouden dat vooral 
mannen zijn: (alfa)mannen, ‘populaire, sportieve, brede jongens’ in de woorden van 
een brigadier. Een verklaring voor het feit dat het bij niet-integer handelen vaker om 
mannen dan om vrouwen gaat is volgens sommigen snel verklaard: er werken nu een-
maal meer mannen dan vrouwen binnen de organisatie. Dat laat onverlet dat ook vrou-
wen over de schreef kunnen gaan, maar uit de verhalen van de respondenten komt dit 
niet als een prominent probleem naar voren. Mogelijk zit een verklaring in de aard van 
het niet-integere handelen, waarbij mannen door bepaalde gedragingen eerder tegen 
de lamp lopen. Een preventiecoördinator VIK ziet een verschil in het soort niet-integer 
gedrag tussen mannen en vrouwen. Vrouwen misbruiken hun bevoegdheden voorna-
melijk om bijvoorbeeld de nieuwe vriendin van een ex te controleren of zoeken een 
Tinderdate op om te bekijken of hij wel betrouwbaar is. 
Ook voor wat betreft de functie die iemand bekleedt is er geen duidelijke overeenstem-
ming. Er worden verschillende functiegroepen aangehaald. Wijkpolitiemedewerkers 
– bijvoorbeeld – hebben soms rechtstreeks contact met criminelen waardoor het lasti-
ger zou zijn om de scheiding te maken tussen wanneer men wel of niet té betrokken is. 
Ook politiemedewerkers die ‘onder een dekmantel werken’ of andere specialistische 
eenheden zouden een risico vormen. Het gesloten karakter van dergelijk eenheden, 
dus weinig corrigerend vermogen van buiten, maakt kwetsbaar. Bovendien zou er vol-
gens verschillende respondenten een verschil zijn tussen de operationele (blauwe) tak 
en de niet-operationele tak. De tendens daarbij is dat mensen in blauw worden gecon-
fronteerd en zijn ‘opgegroeid met integriteit’. Er heerst daar meer teamgevoel. Wanneer 
je ‘hoger in de legerlijn komt’, wordt het anders: daar worden mooie termen gebruikt 
en ‘er wordt over iets wat je in één zin kan zeggen, twee minuten gepraat’. Een aantal 
respondenten zegt, in diezelfde lijn, dat collega's ‘hoger in de boom’ een risicogroep 
vormen. Die zouden een bepaalde macht en zeggenschap hebben. Er is hoger in de 
organisatie ook minder toezicht en (sociale) controle. ‘Hoe hoger, hoe meer spelletjes 
er worden gespeeld.’ De stelling dat er integriteitsproblemen spelen in de politietop is 
iets wat met regelmaat terugkomt in verschillende interviews:
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Regionale verschillen kunnen ook van invloed zijn op het risico op niet-integer gedrag. 
Volgens sommigen is het werken in plattelandsgebieden juist een risico, wegens het feit 
dat daar minder zichtbaarheid is, terwijl een andere respondent juist aangeeft dat er bij 
de politie Amsterdam ‘een ander wetboek geldt’. Een politievrijwilliger geeft aan dat het 
niet goed te zeggen is of er een duidelijk verschil is tussen de stad of andere plekken. 
Wel is er volgens hem in Oost-Nederland een wat lossere cultuur dan in een andere 
eenheid waar zij heeft gewerkt.
Enkele overige risicogroepen die worden genoemd, maar niet goed binnen een eerder-
genoemde categorie passen, zijn mensen met een ‘andere’ achtergrond, waarbij met 
name op een Turkse of Marokkaanse cultuur wordt gedoeld en collega’s die naast het 
politiewerk ook nog ‘neventaken’ hebben, zoals een aannemersbedrijf. Deze zaken ver-
hogen de kwetsbaarheid. Een voorbeeld dat neventaken kunnen schuren met een pro-
fessioneel politieoptreden betreft een politiemedewerker die eerst een inbraak afhan-
delt en vervolgens de gedupeerde zijn diensten aanbiedt om de geforceerde deur te 
repareren. 

3.5 Organisatorische determinanten van integriteit: cultuur

In de interviews is specifiek naar risicofactoren in het kader van integriteit gevraagd. 
De factoren die betrekking hebben op het individuele niveau zijn in de vorige para-
graaf beschreven. Een grotere rol lijkt echter te liggen bij organisatorische zaken. In 
deze paragraaf zal eerst worden stilgestaan bij risicofactoren die respondenten noemen 
op het gebied van de organisatie. Er is ook aan respondenten gevraagd wat volgens hen 
bevorderende factoren zijn in het kader van integriteit. Opvallend daarbij is dat daarbij 
enkel organisatorische factoren worden genoemd, geen individuele. Ook deze worden 
daarom in deze paragraaf behandeld. Daarna wordt stilgestaan bij integriteit als thema 
binnen de politie: in hoeverre wordt er over dit onderwerp gesproken en in hoeverre is 
het bijvoorbeeld onderdeel van functioneringsgesprekken/R&O? Vervolgens is aan-
dacht voor de rol van de politieorganisatie in het opmerken van kwetsbare collega’s. 

3.5.1 Gebrek aan aanspreekcultuur

Wat betreft de (algemene) politiecultuur is er een aantal zaken van belang: er zou een 
gebrek zijn aan een aanspreekcultuur, er is een familiecultuur aanwezig en ook een 
machocultuur wordt genoemd. ‘Wanneer je (niet-integere) zaken laat gebeuren zonder 
elkaar daarop aan te spreken krijg je een voedingsbodem.’ Volgens een brigadier is de 
aanspreekcultuur binnen de politieorganisatie niet volwassen. Het feit dat collega’s als 
familie aanvoelen maakt dat men elkaar niet aan durft te spreken. Overigens vinden 
andere respondenten dat de familiecultuur juist een aanspreekcultuur bevordert. Res-
pondenten hebben daar blijkbaar een andere visie op. Een respondent maakt een ver-
gelijking met defensie: daar wordt harder tegen elkaar gesproken waardoor je weet 
waar je aan toe bent: ‘het was simpel en het werkte’. Binnen de politie is het ‘ja zeggen 
en nee doen’. 
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Ook de hiërarchische cultuur, die immers duidelijk aanwezig is binnen de politieorga-
nisatie, kan een risico vormen: voor de chef bestaat veel ontzag, maar de chef blijkt niet 
altijd een gesprekspartner. Kwetsbaarheid is een taboe en er is een angst om op kwets-
baarheid te worden afgerekend: er heerst een masculiene cultuur en er zijn alfamanne-
tjes die zichzelf profileren en opblazen, zeggen diverse respondenten. Met andere 
woorden, voor fouten maken en zich kwetsbaar opstellen is niet altijd ruimte. Over de 
rol van leidinggevenden komen we verderop nog uitgebreid te spreken. 
Een ander cultuurelement dat in de interviews wordt genoemd, is de opvoedcultuur. 
Waar vroeger de jonge medewerkers bij wijze van spreken aan de hand werden meege-
nomen en al doende en lerende het politievak onder de knie kregen – waar ook fouten 
gemaakt konden worden – is dat nu anders. Die opvoedcultuur is weg en daarmee ook 
de voorbeeldfunctie en het contact. jonge medewerkers hebben natuurlijk wel leiding-
gevenden, maar die staan volgens diverse respondenten te ver van de werkvloer af. 
Leiding geven door middel van Excelsheets blijkt niet goed te werken. Hiermee houdt 
een ander aspect verband, namelijk de afrekencultuur. politiemedewerkers mogen 
geen fouten maken en als ze dat wel doen, worden ze daarop afgerekend. Het gevolg is, 
zo vertelt een Generalist Tactische Opsporing, dat fouten worden verdoezeld. 
Ook teamspecifieke problemen worden aangehaald als risicofactor. Een (te) hechte 
cultuur binnen politieteams met ‘strakke familiebanden’, bijvoorbeeld. Volgens een 
tactisch rechercheur zit daar ook een soort van paradox in: er is een familiesfeer maar 
het is daarbij dan ook moeilijk om elkaar ergens op aan te spreken, omdat men van 
elkaar op aan moet kunnen. Meerdere respondenten geven dit aan. Ook isolatie, 
groepsvorming en pesterijen in het team worden genoemd. Een dergelijke destructieve 
teamcultuur heeft invloed op hoe politiemedewerkers handelen, zowel binnen als bui-
ten de organisatie. 

3.5.2 Beleid: integriteit als thema binnen de politie

Iedereen is het erover eens dat integer handelen een kernwaarde is (en moet zijn) van 
de politie. De vraag is of het thema integriteit leeft binnen de organisatie. Daar wordt 
verschillend over gedacht, zo blijkt uit de gesprekken. Een deel van de respondenten 
vindt dat integriteit een regelmatig onderwerp van gesprek is binnen het team. Dat 
hangt samen met de vraag of er een open cultuur is, waarin moeilijke zaken en dille-
ma’s besproken kunnen worden. In de interviews worden tal van voorbeelden genoemd 
waaruit duidelijk blijkt dat integriteit raakt aan alle aspecten van het politievak en dat 
het geen abstract begrip is, maar dat het gaat om concrete gedragingen. Mag de wijk-
agent bepaalde informatie delen in zijn netwerk, hoe moeten de collega’s met elkaar 
omgaan en als er een incident is geweest met een collega, wat kunnen de collega’s daar-
van leren? Vragen die volgens een respondent beter tijdens de koffie met elkaar kunnen 
worden besproken dan tijdens een functioneringsgesprek. Er moet een vertrouwens-
band worden opgebouwd, ook – of vooral – met jonge dienders. Dit maakt het volgens 
een respondent makkelijker om elkaar aan te spreken. 
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Uit de verhalen is op te maken dat integriteit een thema is dat juist in de onderlinge 
gesprekken vorm en inhoud krijgt. Dit zou bij de studenten al moeten beginnen. Het is 
een van de kernonderwerpen bij een sollicitatie. Erover praten en onder goede begelei-
ding in de praktijk leren wat integer handelen is (en niet), daarmee wordt een belang-
rijke voedingsbodem gelegd, vindt een Operationeel Expert. De praktijk is ook dat het 
in de waan van de dag kan verwateren als een leidinggevende daar niet expliciet de 
ruimte voor biedt. ‘Over integriteit wordt alleen maar op intranet gesproken’. Het wer-
ken op een basisteam is hectisch. De druk is vaak hoog en er is daarom weinig tijd om 
te reflecteren op casussen en beslissingen die zijn gemaakt, zegt een recherchepsycho-
loog: 
Het woord is al gevallen: functioneringsgesprekken, of in moderne termen R&O, wat 
staat voor Resultaat & Ontwikkeling. Het is een vaste cyclus vragen die op de computer 
worden ingevuld, samen met de leidinggevende: ‘het lijstje moet gevuld worden’. Het is 
een standaardformulier, maar hoe de kopjes uiteindelijk worden besproken blijkt per 
collega wel verschillend te zijn. Integriteit zou een vast onderdeel van deze gesprekken 
moeten zijn. De algehele teneur is dat respondenten niet tevreden zijn over de 
R&O-methodiek. 
Ten eerste wordt dus aangegeven dat de frequentie onvoldoende is: gesprekken vinden 
minder dan jaarlijks plaats. Hoe vaak dan wel, verschilt. Gemiddeld lijkt het te gaan om 
één keer in de twee à drie jaar. Een senior tactische opsporing vertelt toevallig twee 
weken voor het interview zo’n gesprek te hebben gehad, maar voor die tijd was het al 
zeven jaar geleden. Een andere respondent geeft aan dat het in de afgelopen tien jaar 
ongeveer vier of vijf keer heeft plaatsgevonden. 
Daarnaast geven verschillende respondenten specifiek aan dat zij het idee en principe 
van R&O goed vinden, maar dat er in de praktijk maar weinig van terechtkomt. Er is 
een discrepantie tussen wat er op papier staat en wat er uiteindelijk gebeurt. Het wordt 
gezien als een ‘moetje’, stelt een teamchef. Er wordt snel door het systeem heengegaan 
en ‘het stelt niet veel voor’. Het is een verplicht nummer of een ‘formaliteit omdat het 
lijstje gevuld moet worden’.
Integriteit zou een belangrijk onderdeel van R&O moeten zijn. Echter, de tendens van-
uit de interviews is dat dit niet of onvoldoende gebeurt. Het staat wel als onderwerp op 
het standaardformulier en in de leidraad, maar er wordt snel aan voorbijgegaan: de 
kernwaarden zijn niet eens open geklikt, stelt de senior. 
Waarom er onvoldoende aandacht aan R&O wordt geschonken heeft volgens respon-
denten te maken met drukte en het moeten maken van keuzes: ‘R&O is leuk maar er 
gaat tijd in zitten. We moeten een keuze maken in wat we willen en kunnen en dat is 
lastig’. Ook wordt aangegeven dat de verantwoordelijkheid voor méér gesprekken bij 
de medewerker ligt en dat het voeren ervan een gedeelde verantwoordelijkheid is. 
Het belang van R&O- of functioneringsgesprekken wordt wel ingezien. Er worden ook 
positieve signalen afgegeven wat betreft R&O- of functioneringsgesprekken. Volgens 
deze respondenten gaan R&O-gesprekken wél goed qua regelmaat en/of inhoud. Zo 
vertellen diverse respondenten dat er jaarlijks een gesprek plaatsvindt en dat integriteit 
daar een thema in is ‘want dat is vast stramien’. Het gaat dan bijvoorbeeld om de vraag 



58

3.  BEELDEN UIT DE PRAKTIjK

wat politiemedewerkers als niet-integer gedrag beschouwen en hoe hiermee wordt 
omgegaan. Het gaat niet zozeer om de preventieve kant, maar het is ‘goed geregeld’. Het 
is van belang dat het een open gesprek is, vindt een tactisch rechercheur. 

3.5.3 Opmerken kwetsbare collega's 

De organisatie heeft in het kader van integriteit een belangrijke rol in het opmerken 
van kwetsbare collega’s. Bepaalde personen zijn kwetsbaarder voor de neiging tot 
niet-integer gedrag dan anderen, dat is hiervoor ruimschoots aan de orde geweest. Het 
is van belang dat een organisatie op de juiste manier omgaat met kwetsbare collega’s 
om zo ongewenst gedrag te verminderen of – liever nog – te voorkomen. Aan respon-
denten is de vraag voorgelegd of en in hoeverre volgens hen kwetsbare collega’s worden 
opgemerkt en/of aangepakt. Of er voldoende oog is voor problematiek, is iets waarover 
respondenten het niet eens zijn. Volgens sommigen kan dit stukken beter; het krijgt 
onvoldoende aandacht. Anderen geven aan dat het wisselt. Weer anderen vinden juist 
dat er voldoende alertheid is op dit gebied. In deze paragraaf wordt in het bijzonder 
stilgestaan bij de belangrijke rol die de leidinggevende blijkt te spelen en er worden 
koppelingen gemaakt met de politiecultuur. 
Er zijn verschillende respondenten die hier de rol van de leidinggevende aanhalen: die 
speelt een cruciale rol bij het opmerken en/of aanpakken van kwetsbare collega’s. Het 
is van belang, zo stellen ze, dat de medewerkers het gevoel hebben dat de werkgever, en 
daarmee wordt in dit geval gedoeld op de leidinggevende, hen steunt. Wanneer ze dit 
gevoel hebben, durven ze eerder aan te geven een probleem te hebben: ‘dan kunnen we 
iets regelen samen in plaats van “lever je pas maar in en je gaat naar huis”’. Het is van 
belang dat de leidinggevende ‘tussen de mensen staat’, door bijvoorbeeld mee de straat 
op te gaan. Op die manier wordt de drempel om iets aan te kaarten, lager gemaakt. Zelf 
geven respondenten met een leidinggevende en/of coördinerende functie aan dat sig-
nalen worden besproken in overleggen. Zo geeft iemand anders aan dat er in het over-
leg met districtsrecherche en coördinatoren stil wordt gestaan bij zulke signalen. Hij 
spreekt over zogenaamde ‘zorggroepen’: een officier van dienst heeft een zorggroep 
onder zich en tijdens ‘personeelsrondjes’ (één keer per vier weken) worden hoogtepun-
ten en problemen besproken. Eén keer in de twaalf weken wordt iedereen individueel 
‘even aangetikt’. Vanuit leidinggevenden wordt ook gesproken over een bepaald span-
ningsveld: ‘wanneer ga je wel of juist niet optreden in een privésituatie van een mede-
werker als je het gevoel hebt dat het niet zo goed gaat. Als leidinggevende is het van 
belang je oren en ogen open te houden en signalen op te nemen. Helemaal omdat zij 
hun mensen ‘niet altijd zien tijdens het werk’, aldus een teamchef.
Binnen de politie is volgens sommigen sprake van een familiecultuur waarbij collega’s 
op elkaar moeten kunnen bouwen. Doordat ze samen veel meemaken, wordt het inge-
wikkeld om anderen aan te spreken op niet-integer gedrag. Het is echter belangrijk om 
aandacht voor elkaar te hebben omdat dat elke vorm van risico kan verminderen. Ze 
moeten elkaar erop aanspreken. Een bedrijfsvoeringsspecialist stelt dat in de hechte 
teamcultuur soms te veel van elkaar wordt geaccepteerd: ‘je gaat dag en nacht met el-
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kaar om, je kent elkaars diepste geheimen’. Die hechtheid is wel nodig voor het werk, 
wat het lastig maakt.
Binnen de politie lopen kwetsbare medewerkers niet snel met hun problemen te koop. 
Met ‘stoere praat’ wordt er over zaken gesproken. politiemedewerkers vinden het 
moeilijk om zichzelf in de spiegel te kunnen aankijken. Vaak wordt de verantwoorde-
lijkheid buiten zichzelf gezocht en naar anderen gewezen. juist zelfreflectie en zelfstu-
ring zijn belangrijk. 
Verschillende respondenten hebben in de interviews ook eigen voorbeelden genoemd 
waarbij hij of zij zelf in een kwetsbare of lastige positie verkeerde. Daarbij refereren 
sommigen van hen bovendien aan de positieve rol van collega’s en/of leidinggevenden 
daarin. Ook het kwetsbaar durven opstellen komt hierin terug. Zo stelt een tactisch 
rechercheur dat twee collega’s hem aanspraken toen hij ‘wel eens een tik te veel had 
uitgedeeld’ in een voor hem lastige periode. Die collega’s vroegen wat er aan de hand 
was, die signaleerden dat er wat speelde en merkten dat hij spijt had van zijn gedrag. 
Een senior tactische opsporing is twee keer betrokken geweest bij een schietincident, 
wat heeft geleid tot PTSS. Hij heeft hier hulp bij gekregen vanuit de organisatie. Een 
senior I&S vertelt over een collega bij wie ze merkte dat er iets aan de hand was. Ze 
nodigde haar uit voor een gesprek en ze bleek schulden te hebben: ‘Binnen de politie-
organisatie hebben wij een team, die nemen alle schulden over. Die hebben een bedrag 
van haar salaris afgenomen. Dat geeft haar enorm veel rust. En je haalt een voedings-
stuk voor niet-integer gedrag weg.’ Twee respondenten hebben het specifiek over het 
afpakken van het dienstwapen wanneer er wordt opgemerkt dat iemand in een moei-
lijke privésituatie zit. 

3.6 Beleid

In de vorige paragraaf is uitgebreid stilgestaan bij determinanten voor (niet-)integer 
gedrag op het niveau van de organisatie. Daarbij is onder andere gekeken naar integri-
teit als thema binnen R&O, naar de rol van leidinggevenden en onderdelen van de 
politiecultuur. Ook op het niveau van het beleid bestaan bepaalde risicofactoren. Denk 
hierbij aan de werkdruk. Wat betreft de aanpak van integriteit is op verschillende pun-
ten verbetering mogelijk, volgens de respondenten.

3.6.1 Screening, aannamebeleid

Zoals ook al in de paragraaf rondom individuele determinanten naar voren is geko-
men, zijn sommige respondenten van mening dat het huidige screeningsbeleid van de 
Nederlandse politie een risico vormt op gebied van integriteit. In de interviews wordt 
naar voren gebracht dat de screening van nieuwe politiemedewerkers te wensen over-
laat, in het bijzonder de veiligheidsscreening. Een van de respondenten noemt een 
voorbeeld van een brigadier die in zijn werkgebied een aspirant tegenkwam die hij 
kende van een drugszaak. Een niet optimaal screeningsbeleid kan integriteit binnen de 
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politieorganisatie tegenwerken.14 Dit heeft te maken met een gebrek aan tijd en capaci-
teit: daardoor is tegenwoordig geen uitgebreid milieu- en antecedentenonderzoek 
meer mogelijk waardoor ook ‘foute’ politiemensen worden aangenomen. Door ont-
wikkelingen en capaciteitstekort ligt de druk steeds hoger. Op het gebied van het 
management merken verschillende respondenten daarnaast het diversiteitsbeleid aan 
als een risicofactor voor niet-integer gedrag. Het overgrote deel van de respondenten 
geeft aan te begrijpen dat de politieorganisatie een representatieve afspiegeling van de 
maatschappij moet zijn, maar dat het wel van belang is om ook kwaliteit te blijven pri-
oriteren. Door de jaren heen is de selectie veranderd, onder andere vanwege een be-
hoefte van de politie aan meer diversiteit. Dat kan ten koste gaan van de kwaliteit, 
omdat – volgens sommige respondenten – de politie genoegen neemt met een ‘zesje’, 
terwijl er betere kandidaten zijn. Voorbeelden die ze noemen betreft een politiemede-
werker die in het verleden overvallen heeft gepleegd, twee collega’s uit [naam eenheid] 
die al jaren onder een valse naam werken, een agent die een zus heeft die voor ISIS 
heeft gevochten en een respondent die stukken voor zijn leidinggevende moet schrij-
ven omdat deze de Nederlandse taal niet goed beheerst. 
De kern komt erop neer dat door het aannamebeleid er medewerkers bij de politie 
komen te werken waarvan de organisatie weet dat diversiteit boven kwaliteit is gegaan 
en niet goed weet wat de achtergronden zijn van die medewerkers. De kans op niet-in-
teger gedrag ligt dan op de loer. Dit heeft te maken met het aannamebeleid, dat ook 
andere groepen in beeld brengt die volgens respondenten een verhoogd risico hebben 
op niet-integer gedrag. 

3.6.2 Regels en systemen

Een belangrijke andere factor op het niveau van het management is daarnaast de grote 
hoeveelheid aan regels en systemen. ‘De organisatie heeft te veel regels die onwerkbaar 
zijn’, zegt een senior tactische opsporing. Door de regels van de organisatie wordt het 
werk lastig gemaakt. Er is een gebrek aan duidelijkheid, te veel ruimte en te weinig 
toezicht. Daarnaast wordt er gesproken over een grote werkdruk en druk van bovenaf. 
Er is een capaciteitstekort en de druk is groot om veel mensen aan te nemen. Op het 
niveau van de organisatie noemen respondenten ook de afgelopen reorganisatie. Daar 
kleeft volgens hen een aantal problemen aan die van invloed kunnen zijn op het integer 
handelen van de medewerkers: leidinggevenden hebben te veel mensen onder zich, er 
zijn geen doorstroom- en opleidingsmogelijkheden meer en men voelt zich niet meer 
gezien in de voor hen grote, anonieme organisatie.  

14 Vanaf 2022 maakt de nieuwe screeningswet het mogelijk om ook de omgeving van de sollicitant te onderzoe-
ken. Bovendien kan ook worden gescreend als er tijdens het dienstverband veranderingen in de privésituatie 
zijn opgetreden. 
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3.7 Overige lessen uit de praktijk

De verhalen van de werkvloer leveren een kleurrijk beeld op hoe de politie integriteit 
ziet en ernaar handelt. Het is duidelijk dat er op een aantal punten verbetering mogelijk 
is. De gesproken politiemedewerkers hebben hiervoor verschillende suggesties ge-
daan. 

3.7.1 Proces van melden

Het proces van het melden of aangeven van signalen met betrekking tot integriteit is 
volgens sommigen op dit moment onvoldoende. Wanneer hier iets aan wordt veran-
derd, kan dat een positieve stap zijn in de integriteitsaanpak. Zo wordt gesteld dat Meld 
Misdaad Anoniem een prachtig initiatief is maar dat zoiets intern binnen de politieor-
ganisatie niet bestaat. Het doen van een melding kan een drempel zijn.15 Wanneer men 
deze anoniem kan doen, is het risico op naming en shaming kleiner, ‘dat zou voor mij 
een drempel wegnemen’. De bereidheid tot melden is bovendien erg afhankelijk van 
wat er is gebeurd: ‘In de grijze categorie wil je een beetje trager melden’, zegt een re-
chercheur. 

3.7.2 Fouten maken

Fouten moeten kunnen worden gemaakt, daar is iedereen het over eens, maar het is 
wel van groot belang dat regels en consequenties duidelijk zijn. De organisatie gaat nog 
te snel af op een etiket. Maar ‘een dief is niet altijd een dief ’ en fouten mogen worden 
gemaakt. Wel moet aandacht worden geschonken aan de grootte van de fout en in 
hoeverre er een bewuste bedoeling achter zat. 
Hoewel volgens respondenten fouten moeten kunnen worden gemaakt, moeten conse-
quenties wel duidelijk zijn en ook daadwerkelijk worden uitgevoerd wanneer iemand 
te ver is gegaan. Er moet voorlichting worden gegeven over wat wel en niet mag. Capa-
citeitstekort mag geen excuus zijn voor een gebrek aan duidelijkheid en voorlichting. 
Volgens een respondent is het van belang om positieve afspraken te maken en proces-
sen in te richten. De politie moet een standpunt innemen over grijze gebieden, zoals 
rondom middelengebruik. Er wordt in dit verband ook gesproken over het verschil 
tussen top-down en bottom-up: er moet sprake zijn van een mix tussen top-down en 
bottom-up. 
Bij de bottom-up benadering is het belangrijk dat men zelf inspraak heeft in de kaders 
die worden opgesteld (overigens is de Beroepscode door en met medewerkers ge-
maakt). De hoeveelheid regels en het ambtelijke en bureaucratische karakter van de 

15 Intern kan er wel degelijk vertrouwelijk en veilig melding worden gemaakt bij de vertrouwenspersonen Inte-
griteit van het Klokkenluiders Meldpunt politie (KMP). Blijkbaar is dat niet bekend bij sommige responden-
ten. 
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politieorganisatie spelen hierin een rol. Er worden veel regels bedacht ‘omdat dat han-
dig is’, maar het is niet mogelijk om alles af te regelen:

3.7.3 Preventie

Van integriteit zou meer een onderwerp moeten worden gemaakt en men moet elkaar 
aanspreken op (niet-integer) gedrag. Ook het geven van voorlichting over integriteit 
als thema, zoals dat nu gebeurt door preventiemedewerkers van het VIK, zou kunnen 
helpen. Door deze zaken komt integriteit meer in de mindset van mensen en gaat men 
er meer over nadenken. Iemand geeft aan dat het mooi zou zijn als een teamchef of 
Operationeel Expert zaken zoals de sfeer binnen het team en het niet durven aanspre-
ken, eens in de zoveel maanden oppakt. Het blijkt een kunst te zijn om een goede band 
op te bouwen met collega’s waarbij er ook daadwerkelijk over integriteitskwesties wordt 
gesproken. Blijf met elkaar in gesprek, wordt door respondenten gezegd, en bespreek 
casuïstiek in teamverband. Men is nogal eens geneigd om verzeild te raken in regels en 
procedures. Door het gesprek aan te blijven gaan ontstaat er een normering. Er wordt 
ook gewezen op de verantwoordelijkheid van het individu: 

3.7.4 Aanspreken

De manier waaróp men elkaar aanspreekt is van belang en ook moet er rekening wor-
den gehouden met een generatieverschil, waarbij jonge twintigers anders in de wereld 
staan en dat besef moet er ook zijn. Het idee van opbouwende positieve feedback moet 
er komen, in plaats van het idee dat feedback altijd negatief is. Een respondent geeft 
aan te geloven in het aanjagen van dingen die goed gaan: laat zien dat het daar goed 
gaat. Dat je daar trots op bent. Het kan helpen om gebruik te maken van oud(e)-colle-
ga’s, bijvoorbeeld van diegenen die bijna met pensioen gaan en een realistische blik op 
de organisatie kunnen geven. Oudgedienden kunnen jonge medewerkers uit basis-
teams bewustwording bijbrengen van verschillende aspecten rondom integriteit. Dit 
kan helpen, ‘want mensen luisteren naar hun eigen mensen’. Het overbrengen van in-
formatie over integriteit zou lastig zijn via de teamchefs vanwege de grote afstand tot 
de werkvloer.
Ook hier lijkt weer een bijzondere rol weggelegd voor leidinggevenden. Dit gaat om 
verschillende aspecten. Bijvoorbeeld transparantie en het meten met dezelfde maten. 
Dit geldt voor iedereen maar ook – of eigenlijk vooral – voor leidinggevenden: ‘de man 
op straat dezelfde behandeling geven als de politieleidinggevenden’. Men moet zich 
afvragen of het integer is om te lunchen bij een duur restaurant, wanneer er ook verga-
derzalen beschikbaar zijn. Leidinggevenden moeten zich ook bewust zijn van hun 
eigen gedrag en hun eigen gedrag vastleggen. Sowieso is het van belang dat politieme-
dewerkers hun eigen gedrag vastleggen: ‘je hebt een eed afgelegd, dat doe je niets voor 
niets’. 
Om integriteit te verbeteren moeten leidinggevenden ook gevoel en verbinding bij de 
werkvloer houden. Leidinggevenden zouden meer leider moeten zijn, met sterke per-
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soonlijkheden, en een regelmatig overleg met de werkvloer zodat zij gevoel hebben bij 
wat er op de werkvloer gebeurt: ‘het is gezond om andere overwegingen dan je eigen 
overweging te horen. Als je eigen mensen kiest dan wordt het bevestigd en dan zal je 
altijd iets vinden waarvan iemand zegt ja, je hebt gelijk’. Pols bij de mensen hoe zij het 
zien. De leiding heeft goede bedoelingen, maar de boodschap komt niet aan bij de 
operatie. Die verbinding is slecht. Er zou meer verbinding moeten komen tussen ver-
schillende lagen in de organisatie: niet alleen top-down. Ook gedragscodes zouden 
meer van bottom-up moeten komen, omdat dat voor meer draagvlak zorgt. Een pre-
ventiecoördinator van VIK geeft echter aan dat er wel een bepaalde mate van top-down 
invulling van regels moet zijn: ‘je kan niet zeggen, ze moeten alles zelf invullen’. 

3.8 Verandering naar tijd en plaats in het denken over integer handelen

De politie opereert niet in een vacuüm, sterker, de samenleving dringt tot in de haar-
vaten van de organisatie door. De samenleving verandert snel. Ook het denken over 
integer handelen is veranderlijk naar tijd en plaats, zo blijkt uit de interviews. De poli-
tie ligt heden ten dage onder een vergrootglas. Elke actie van de politie op straat kan 
binnen een paar minuten online staan. Veel gesproken respondenten kunnen bogen op 
een lange carrière bij de politie. Zij zijn in staat om vergelijkingen te maken tussen 
vroeger en nu. 
Er zijn respondenten die terugdenken aan vroegere tijden waarin veel meer normover-
schrijdend gedrag werd geaccepteerd dan tegenwoordig. De net iets te harde tik voor 
een arrestant, gebruikmaken van dienstvoertuigen voor privézaken, aannemen van 
geschenken et cetera. Iedereen deed het, want het was gewoonte of men sprake niet 
meer over een voorval. Die tijd is voorbij, daarover is iedereen het eens en ze vinden 
dat een goede zaak. 
Die professionaliteit van de organisatie labelen andere respondenten net iets anders. Ze 
hebben het dan over ‘verzakelijking’. De jonge(re) generatie politiemedewerkers zou-
den minder uit een intrinsieke motivatie bij de politie zijn gaan werken dan de oudere 
generatie. De jongeren beschouwen het als ‘werk’, niet als ‘passie en roeping’, en als het 
werk niet bevalt, zoeken ze wat anders. De jongeren zijn voor wat meer pragmatische 
redenen binnengekomen bij de politie en zeggen het makkelijker wanneer ze het niet 
met bepaalde zaken eens zijn. Nu zal dit beeld in de praktijk ongetwijfeld genuanceer-
der liggen, toch zien respondenten dat juist ‘het familiegevoel’ dat er vroeger was, er 
meer toe leidde dat collega’s elkaar aanspraken op normoverschrijdend gedrag. Die 
veiligheid was er toen meer dan nu, zeggen ze, en nu durven collega’s elkaar niet aan te 
spreken. Verschillende respondenten kijken met enige weemoed terug op die ‘oude 
tijd’. ‘Tegenwoordig is het zo dat je voor elk akkefietje een intern onderzoek krijgt en je 
vliegt eruit’, aldus een Operationeel Specialist. Wat betreft de (veranderde) familiecul-
tuur zegt een respondent dat er nog wel een familiecultuur is, maar dat je moet aftasten 
naar wat te rest doet omdat je elkaar minder kent.
Sommige respondenten vonden ‘het vroeger beter’, anderen vinden juist dat de situatie 
rondom integriteit tegenwoordig beter is dan hoe deze vroeger was. Die laatste groep 
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geeft dan met name aan dat veel zaken die vroeger normaal waren, nu niet meer kun-
nen. Dit zou een goede zaak zijn. Dat er vroeger dingen gebeurden die nu niet meer 
kunnen, was vanuit onschuld: toen was het daadwerkelijk normaal. Tegenwoordig is 
ook het denken van politiemedewerkers zelf over integriteit veranderd. In die tijd was 
er veel minder sprake van ‘toezicht’ vanuit de werkgever én vanuit de maatschappij, 
waarbij tegenwoordig onder andere sociale media een grote rol spelen. De politie is een 
glazen huis en er wordt met een vergrootglas naar gekeken. De maatschappij en de 
politieorganisatie zijn wat dat betreft met elkaar meegegroeid, volgens sommigen. Het 
is goed dat integriteitskwesties bespreekbaar worden gemaakt. ‘Maar we zijn niet 
roomser dan de paus. Wel extra verantwoordelijkheid, die moet je in de gaten houden. 
Maar je hoeft niet roomser dan de paus te zijn.’ Wat betreft het met elkaar meegroeien 
van de maatschappij en de politieorganisatie valt de mening van een Districtchef op: 
deze stelt dat binnen de politie een behoudende cultuur heerst en dat er slecht wordt 
meegeschakeld met maatschappelijke ontwikkelingen. Hij zegt: ‘Het is een gegeven dat 
we achterlopen qua wet. Maar dat hoeft niet te betekenen dat we niet mee kunnen 
denken. Bijvoorbeeld het debat over verdovende middelen. Gek dat je dit nog voert.’ 
Andere respondenten zijn, zoals aangegeven, echter van mening dat de situatie vroeger 
beter was. Er wordt dan vooral gerefereerd aan het feit dat er toen meer sociale contro-
le en saamhorigheid was. Ook besef rondom informatievoorziening ontbreekt: archie-
ven van TGO’s (Team Grootschalige Opsporing) stond open en bloot in een kast en 
hiermee wordt volgens een Bedrijfsvoeringspecialist het signaal afgegeven dat het niet 
zo serieus wordt genomen, ‘maar je werkt bij de politie, je weet gewoon dat je zorgvul-
dig met je informatie moet omgaan’. Daarnaast zijn er tegenwoordig meer dingen 
maatschappelijk geaccepteerd, zoals het nemen van een pilletje. Een Operationeel Ex-
pert, die al ruim 35 jaar werkzaam is bij de politie, stelt dat zijn generatie vindt dat dat 
niet kan en herkent een verzakelijking onder de jongere generatie. 
Door sommige respondenten wordt specifiek ingegaan op generatieverschillen in het 
kader van integriteit. Zo zou ‘de oude garde’ een hand boven het hoofd van een ontsla-
gen persoon houden doordat het concept van integriteit is veranderd. De nieuwe gene-
ratie zou bovendien sneller ‘tevreden’ zijn: ze vinden het prima om 32 uur in plaats van 
40 uur per week te werken en ‘ik deel wel een auto’, ‘ik hoef geen koopwoning’. Boven-
dien zou bij jongere collega’s het cynisme minder zijn. Een respondent geeft aan wel 
eens voorzichtig te zijn in gesprekken met jongere collega's om niet al te cynisch over 
te komen ‘omdat ik denk je moet nog zo lang’. Door generatieverschillen kunnen ook 
clashes ontstaan en daarin zit een stuk acceptatie van elkaar. Veel leidinggevenden zijn 
55+ en dat zegt iets over hoe mensen naar elkaar kijken. 
Anderen vinden dat integriteit wat is doorgeslagen. Tegenwoordig kan er nog maar 
weinig en ontbreekt het intermenselijke, wordt door sommigen gezegd. Vroeger was 
het normaal om elkaar te kussen na verjaardagen of dat je een arm of hand om de nek 
van een vrouwelijke collega legde, daar zag niemand wat in: ‘Ik ga dat echt niet meer 
proberen anders sta ik voor een commissie. Het is strakker en strenger geworden.’
In een enkel interview zijn de verschillen in opvattingen over integer handelen binnen 
de verschillende eenheden aan de orde gekomen. De algemene opvatting, mede geba-
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seerd op respondenten die in diverse eenheden hebben gewerkt, is dat in de ene een-
heid anders wordt gedacht over integer gedrag dan in de andere. In dit verband wordt 
Limburg genoemd en vergeleken met Amsterdam. In de eerstgenoemde eenheid gaan 
politiemedewerkers soepeler met zaken om dan in Amsterdam waar men strakker is. 
Het ons-kent-ons principe en we regelen het zelf wel even, zijn in Limburg meer ge-
woonte dan ‘boven de rivieren’. Let wel, een enkele respondent wijst op de regionale 
verschillen in cultuur en opvattingen over integer handelen; de plaatselijke cultuur of 
moraal heeft invloed op de discussie erover. In een interview wordt bijvoorbeeld ge-
sproken over een niet-Randstedelijke achtergrond als risicofactor: ‘dikke kans dat 
iemand in Amsterdam daar anders naar kijkt dan in Limburg’. Vooral bij de politie 
Amsterdam zou er een onderscheid worden gemaakt: de Randstad versus de rest van 
Nederland. De interviews vonden plaats in de periode waarin de Landelijke Eenheid in 
het nieuws onder vuur lag vanwege een zelfdoding van een politiemedewerker. Diverse 
respondenten die bij de Landelijke Eenheid werkten brachten de manier waarop de 
leiding omging met de medewerkers direct in verband met niet-integer handelen. 

3.9 Het proces na integriteitsschendingen 

Duidelijk is geworden dat de politieorganisatie niet vrij is van integriteitsschendingen. 
Het is van groot belang hoe er vervolgens op deze (vermoedens van) schendingen 
wordt gereageerd. In interviews is gevraagd aan respondenten hoe signalen van inte-
griteitsschending in de organisatie worden opgepakt. Hun ervaringen daarmee zullen 
hieronder worden besproken. Daarna wordt er in een intermezzo stilgestaan bij de 
procedures rond vermeende integriteitsschendingen, zoals deze intern zijn vastgelegd 
in een protocol. Vervolgens worden de keuzes voor verschillende vormen van onder-
zoek besproken en wordt aandacht geschonken aan kritische geluiden rondom 
VIK-onderzoeken. 

3.9.1 Hoe worden signalen van integriteitsschending opgepakt?

Al eerder is besproken in hoeverre integriteit een thema is binnen de politieorganisa-
tie. Integriteit lijkt pas een thema te worden wanneer er ‘iets aan de hand is’. In deze 
paragraaf wordt verder ingegaan op of en hoe signalen van integriteitsschending wor-
den opgepakt. De reacties hierop lopen erg uiteen. Door verschillende respondenten 
wordt bijvoorbeeld aangegeven dat er te weinig met meldingen wordt gedaan of dat ze 
er vervolgens niets meer van horen. Anderen vinden dat signalen juist te ‘streng’ wor-
den behandeld en sommigen stellen dat signalen van integriteitsschending wél goed 
worden opgepakt. Er worden verschillende visies gedeeld op oplossingen/aanpak rond 
het thema integriteit. Zo vinden sommige respondenten het goed als integriteitszaken 
binnen een team worden opgelost in plaats van dat er (extern) onderzoek wordt ge-
daan, terwijl anderen vinden dat het onderling oplossen niet de gehele kwestie op kan 
lossen. Dat heeft invloed op de meldingsbereidheid. 
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Een zorg die door meerdere respondenten wordt aangehaald is het feit dat er geen of 
onvoldoende gevolg wordt gegeven aan (VIK-)onderzoeken naar integriteitsschending 
of dat er überhaupt te weinig of niets wordt gedaan met meldingen Zo wordt er verteld 
over een situatie waarbij iemand een potentiële VIK-zaak heeft aangegeven, maar 
daarop schriftelijke reprimande kreeg. 
Daarnaast wordt aangegeven dat er geen handelingskader is en het daardoor niet dui-
delijk is wanneer VIK wel of niet moet worden geïnformeerd. Men wordt bij een mel-
ding nogal eens teruggefloten omdat zaken ‘te licht’ zijn. Ook is niet duidelijk wié be-
paalde zaken oplost of verantwoordelijk is om achter zaken aan te gaan. Wanneer je 
melding doet kan iemand wel zeggen ’goed dat je het zegt’, maar zolang niemand echt 
iets doet, schiet het niet op. Een inspecteur van de Landelijke Eenheid geeft aan dat 
wanneer een probleem bij de leidinggevende wordt aangekaart, het stil blijft. Ook blij-
ken integriteitsonderzoeken lang te duren en wordt achteraf niets meer gecommuni-
ceerd over het onderzoek. Het roept vragen op. ‘Als organisatie moet je, als je naar in-
tegriteit verlangt, het ook daadwerkelijk aan de kaak willen stellen. Men moet open 
zijn over het feit dat er ook boven in de organisatie dingen verkeerd gaan omdat je op 
die manier een veilig platform creëert’, vindt een coördinator. 
Enkele respondenten geven expliciet aan dat signalen van integriteitsschending juist 
goed worden opgepakt. Zo stelt een tactisch rechercheur positieve ervaringen te hebben: 
signalen worden altijd doorgegeven aan het VIK. Hijzelf heeft er geen moeite mee dat er 
niet precies wordt verteld wat er verder met de onderzochte collega gebeurt, maar kan 
zich wel voorstellen dat er collega’s zijn die willen weten hoe het afloopt. Een Teamchef 
zegt dat de signalen door hem met de Operationeel Expert (OE) en de senior worden 
besproken; zij worden door zijn mensen gezien als dagelijkse leiding. Een andere respon-
dent geeft juist aan dat hij van mening is dat het ook voorkomt dat meldingen veel te 
zwaar worden opgepakt, in plaats van ‘eerst even een vraag te stellen’. Hij noemt een 
voorbeeld waarbij een collega een fles wijn bij een winkel koopt, denkt dat hij betaald 
heeft, wegloopt en wordt aangesproken. De collega wordt door de politie aangehouden: 
‘De jongen had het niet eens door wat hem boven zijn hoofd hing, hij ging gewoon een 
flesje wijn kopen voor een verjaardag. Ik ben daar heel erg tegenin gegaan. Dus dat is heel 
ingewikkeld. We zijn veel te overdreven in dit soort situaties. We schieten daarin door.’ 
Er kan worden gesteld dat het merendeel van de respondenten vindt dat de aanpak van 
integriteitsschendingen te wensen overlaat. De vraag is dan hoe dit beter zou kunnen. 
Er worden door respondenten verschillende ideeën over de aanpak ervan genoemd. Er 
wordt bijvoorbeeld gezegd dat het verklikken van naaste collega’s not done is. Andere 
respondenten vinden dat het goed is om zaken onderling op te lossen (in plaats van te 
escaleren naar boven toe), maar sommigen vinden onderling oplossen juist géén goede 
aanpak. Hierbij is bovendien de vraag van belang of er sprake is van een aanspreekcul-
tuur. Volgens sommigen is deze er wel, volgens sommigen niet.
Wat betreft het niet verklikken van naaste collega’s zou men minder snel naar de lei-
ding stappen bij bevriende collega’s dan bij collega’s die men niet kent: binnen de ‘groep’ 
waar je bij hoort verklik je collega’s niet snel. Wel lijkt de ernst van het ‘feit’ daarbij een 
rol te spelen: hoe erger, hoe meer men toch geneigd is om melding te doen. In dit geval 
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noemt een forensisch coördinator een voorbeeld waarbij het meenemen van geld er 
wel toe zou leiden om melding te maken, maar het gebruiken van een dienstauto niet. 
Sommigen vinden dat intern onderzoek (zo veel mogelijk) moet worden vermeden in 
het geval van integriteitsschendingen. Toen de basisteams nog kleiner waren, werden 
die zaken ‘in de achterkamertjes besproken’, nu niet meer. Opvallend is dat responden-
ten die spreken over het onderling oplossen van integriteitskwesties, ook spreken over 
een aanspreekcultuur. Die twee hebben veel met elkaar te maken. Zo stelt iemand inte-
griteitszaken wel te bespreken met collega’s omdat dat veilig genoeg is. Hij brengt zulke 
zaken niet verder naar boven ‘ik wil niemand vals beschuldigen’. Een andere respon-
dent geeft juist aan dat er in haar team geen aanspreekcultuur is wanneer het gaat om 
integriteit, wel als het gaat om werkhouding. Er heerst bij sommige mensen bovendien 
een angst dat er niets met een melding wordt gedaan en het dus geen effect heeft. Ver-
schillende respondenten geven aan dat men bang is voor leidinggevenden. Wanneer ze 
wel wat zeggen, ‘ben je een ongeleid projectiel of lastig’. Een politiekundige geeft aan 
het bijzonder te vinden dat politiemedewerkers mensen op straat goed kunnen aan-
spreken, maar dat dit intern een stuk moeilijker is. 
Bovendien is het de vraag of het intern oplossen van integriteitskwesties daadwerkelijk 
voldoende is. Zo wordt aangegeven dat wanneer je echt wat wilt bereiken, dat via de 
formele weg naar boven moet, omdat het niet voldoende is wanneer zaken ‘in de lijn 
worden afgedaan’. Het gaat dan met name om dossieropbouw. Wanneer problemen 
steeds onderling worden opgelost zijn daarvan geen onderliggende stukken. Op het 
moment dat het van een incident naar een patroon gaat, wordt het vervolgens lastig: 
HRM zal om stukken vragen maar deze zijn er dan niet. 

Intermezzo: de procedures rond vermeende integriteitsschendingen
De procedure van onderzoek wanneer er een mogelijke integriteitsschending heeft 
plaatsgevonden is vastgelegd in het protocol Onderzoek in disciplinaire zaken politie.16 
Een vermoeden van plichtsverzuim bij een ambtenaar van de politie ontstaat wanneer 
er een signaal van burgers, collega’s of leidinggevenden binnenkomt of naar aanleiding 
van een signaal uit een (ander) strafrechtelijk onderzoek. Wanneer er zo’n signaal of 
melding binnenkomt, vindt een triage plaats. Het uitvoeren van deze triage binnen de 
eenheid, waarbij door het bevoegd gezag, VIK, de arbeidsjurist, het sectorhoofd en/of 
een expert wordt beslist welk soort onderzoek passend is, is voortgekomen uit de Ree
view interne onderzoeken (Mos, 2020).17 In die review is het proces rondom interne 
onderzoeken binnen de politie onderzocht en geëvalueerd. Eén van de aanbevelingen 
die daarin werd gedaan is het uitvoeren van triage voor de keuze van het soort onder-
zoek. Er moeten criteria worden opgesteld ten aanzien van het inzetten van VIK en 
onderzoeken moeten worden ingedeeld in verschillende categorieën. Triageren moet 
harmonisering in de afdoening van integriteitsschendingen bewerkstellingen.

16 bijlage-protocol-onderzoek-in-disciplinaire-zaken-politie.pdf (overheid.nl)
17 review interne onderzoeken_definitief (1).pdf
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Het bevoegd gezag besluit vervolgens, in overleg met VIK, de arbeidsjurist en/of een 
expert, welk onderzoek in dat specifieke geval passend is. Er wordt dan schriftelijk 
opdracht gegeven voor een oriënterend-, lijn- of disciplinair onderzoek. Zowel het ori-
enterend als het disciplinair onderzoek wordt uitgevoerd door onderzoekers van het 
VIK. 
Het oriënterend onderzoek heeft als doel om vast te stellen of er een redelijk vermoe-
den is van plichtsverzuim.18 Deze vorm van onderzoek is in beginsel beperkt in aard en 
omvang. Na afronding ervan wordt een rapportage naar het bevoegd gezag gestuurd, 
dat vervolgens de vervolgstappen zal bepalen. Een disciplinair onderzoek wordt opge-
start met een schriftelijke opdracht vanuit het bevoegd gezag. Hierbij worden gegevens 
verzameld en vastgelegd met het oog op de vraag of, op basis van relevante feiten en 
omstandigheden, sprake is van gepleegd plichtsverzuim. Deze vorm van onderzoek 
wordt alleen ingesteld wanneer er een redelijk vermoeden is van plichtsverzuim. Het 
bevoegd bezag bepaalt in samenspraak met VIK en de HR-jurist, de onderzoeksop-
dracht. Deze wordt vervolgens doorgestuurd naar VIK en de HR-jurist. Een aanzeg-
gingsbrief wordt door of namens het bevoegd gezag aan de betrokken medewerker 
uitgereikt. Daarin wordt vermeld wat het vermoedelijke plichtsverzuim is, wat de rech-
ten en plichten zijn en informatie over de procedure. De betrokken medewerker moet 
deze brief ondertekenen. Nadat de medewerker op de hoogte is gebracht, vindt er een 
intakegesprek plaats tussen hem/haar en de onderzoeker van het VIK. Hierin worden 
onder andere de procedure en wederzijdse rechten en plichten uitgelegd. Vervolgens 
wordt door de onderzoeker het disciplinaire onderzoek uitgevoerd. De onderzoeker 
bouwt een dossier op met alle informatie die beschikbaar is, dit wordt voorgelegd aan 
de medewerker en vervolgens vindt er een hoorgesprek plaats. Dit is geen verhoor 
maar een hoorgesprek waarbij de betrokkene de ruimte krijgt om zijn/haar visie op de 
informatie te geven en wordt er gevraagd of naar zijn/haar mening de feiten en om-
standigheden voldoende onderzocht zijn. Ook dit rapport wordt vervolgens naar het 
bevoegd gezag gestuurd, die de vervolgstappen zal bepalen. Tijdens het disciplinaire 
onderzoek bestaat de mogelijkheid tot het opleggen van een ordemaatregel. Dit kan 
bijvoorbeeld een contact- of bureauverbod, een tijdelijke verplaatsing of een buiten-
functiestelling zijn. 
Er is nog een derde mogelijkheid tot onderzoek, dit betreft het strafrechtelijk onderzoek. 
Deze vorm van onderzoek wordt verricht wanneer sprake is van (vermoedelijke) strafba-
re feiten en wordt uitgevoerd in opdracht en onder (eind)verantwoordelijkheid van het 
Openbaar Ministerie. Strafrechtelijk onderzoek kan ook door VIK worden uitgevoerd. 
Een VIK-onderzoeker die het disciplinaire onderzoek naar een medewerker heeft ver-
richt, mag echter niet ook het strafrechtelijke onderzoek uitvoeren. Dit moet dan door 
een andere VIK-onderzoeker of door de rijksrecherche worden gedaan. Bij disciplinair 
onderzoek is een medewerker verplicht om mee te werken. In een strafrechtelijk onder-
zoek is de betrokkene, als verdachte, echter niet verplicht tot meewerken. 

18 bijlage-protocol-onderzoek-in-disciplinaire-zaken-politie.pdf (overheid.nl)
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Wanneer uit de onderzoeken is gebleken dat er sprake is van plichtsverzuim wordt er 
door het bevoegd gezag, na advies van de arbeidsjurist, bepaald of er een disciplinaire 
straf wordt opgelegd en welke straf dit dan zal zijn. De disciplinaire straffen kunnen 
variëren van een schriftelijke berisping of een vermindering van het aantal vakan-
tie-uren tot een (voorwaardelijk) ontslag. De straf wordt voorgelegd bij het Landelijk 
Strafmaatoverleg (SMO) waarbij wordt gekeken of de straf passend of evenredig is. Zij 
geven advies aan het bevoegd gezag. Het bevoegd gezag beslist vervolgens of dit advies 
wordt overgenomen. Ook de betrokken medeweker wordt over de voorgenomen straf 
geïnformeerd en mag hier reactie op geven. Hierna wordt vervolgens definitief bepaald 
wat de straf is, de medewerker kan hier nog bezwaar tegen aantekenen of in beroep 
gaan bij de bestuursrechter. 

3.9.2 Keuzes

De beschrijving van de procedures is duidelijk, althans op papier.19 Zoals zo vaak is de 
praktijk weerbarstiger. Eerst iets over de verhouding strafrecht en disciplinaire onder-
zoeken. Bij disciplinaire onderzoeken zijn politiemedewerkers verplicht mee te wer-
ken, bij strafrechtelijke onderzoeken is dat niet het geval en kunnen zij zich beroepen 
op het zwijgrecht en/of hoeven zij niet mee te werken aan hun eigen veroordeling. Dat 
kan frictie opleveren. In de interviews hebben we echter hierover geen concrete geval-
len gehoord, waardoor het vooralsnog een wat theoretische exercitie is, waarmee we 
niet willen zeggen dat die onbelangrijk is. 
In feite fungeert het verkorte lijnonderzoek als een filter. Niet meteen naar het zware 
middel van een VIK-onderzoek grijpen, maar eerst de feiten wegen. In de interviews 
zijn ook veel voorbeelden genoemd waaruit blijkt dat een VIK-onderzoek een te zwaar 
middel zou zijn. Een agent die een keer te hard rijdt, kan worden aangesproken door 
de teamchef die hem een waarschuwing geeft. Een foei-gesprek volstaat dan. Sommige 
respondenten met een VIK-achtergrond maken in het lijnonderzoek het bezwaar dat 
het willekeur in de hand kan werken en zeker dat er in en tussen de eenheden verschil-
lend mee wordt omgegaan. Waar een VIK-onderzoek alle waarborgen kent (intake, 
rechtsbijstand, et cetera) kent een lijnonderzoek dat niet. Dat is op zich genomen wel 
te begrijpen, maar minder te rechtvaardigen is dat in eenzelfde situatie de ene mede-
werker een ‘foeigesprek’ krijgt en een collega in een andere eenheid een VIK-onder-
zoek. Die ongelijkheid is onderkend in reviewonderzoeken. Op dit moment wordt 
lijnonderzoek meegenomen in de triage. 
Triageren moet leiden tot afgewogen beslissingen. Echter, leidinggevenden krijgen in 
hun dagelijkse werk nog steeds te maken met vermeende integriteitsschendingen en zij 

19 Terzijde merken we op dat door de relatief lange duur van het onderzoek de gesproken respondenten de re-
cente documenten van politie omtrent Integriteit (o.a. Mos, 2020; Commissie Schneiders, 2022 en het Mas-
terplan van Aanpak; Aanbevelingen Review Interne Onderzoeken 2021) en de praktische uitwerking ervan 
niet op het netvlies hadden ten tijde van het interview. Vraag blijft hoe de praktijk zich gaat verhouden tot 
deze nieuwe ontwikkelingen. 
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moeten de afweging blijven maken om een stevig gesprek met die betreffende mede-
werker te hebben in plaats van een VIK-onderzoek aan te vragen. De verschillen zullen 
vermoedelijk blijven. Een vergelijkbare gedachte speelt bij het onderzoek tussen een 
oriënterend onderzoek en een disciplinair onderzoek. De gesproken VIK-medewer-
kers komen in de praktijk verschillen tegen hoe leidinggevenden omgaan met ver-
meende integriteitsschendingen. Sommigen gooien het in de woorden van een respon-
dent ‘meteen over de schutting bij het VIK’, anderen vragen meteen een disciplinair 
onderzoek aan en een ander sectorhoofd vraagt een oriënterend onderzoek aan. Met 
het invoeren van triageren in alle eenheden zou meer harmonie moeten ontstaan in de 
manier waarop integriteitsschendingen worden afgedaan (zie ook Mos, 2020). Of in 
elke eenheid een dergelijke triagecommissie ten tijde van het onderzoek actief was en 
hoe die functioneren is ons onbekend. Dat is thans (2023) wel het geval. Dat zal echter 
onverlet laten dat nog steeds de leidinggevenden (OE’s en TC’s) in hun dagelijkse werk 
te maken krijgen met vermeende integriteitsschendingen en zij de afweging kunnen 
blijven maken om een stevig gesprek met die betreffende medewerker te hebben in 
plaats van de overtreding te melden bij het bevoegd gezag. De verschillen zullen ver-
moedelijk blijven.

3.9.3 Kritische geluiden

In verschillende interviews komen ook kritische geluiden over VIK-onderzoeken naar 
voren. Uiteraard vinden degenen die onderwerp van een VIK-onderzoek zijn geweest 
– en die hebben we ook gesproken – het op zijn zachtst gezegd niet leuk, maar uit hun 
verhaal komt de indruk naar voren dat een VIK-onderzoek wordt gestart om futilitei-
ten (urenregistratie wordt als voorbeeld genoemd) met als doel om de betreffende po-
litiemedewerker, die bekend staat als lastig, dwars te zitten of zelfs weg te krijgen. Dit 
instrumentele gebruik van VIK-onderzoeken herkennen andere respondenten ook 
(die zelf geen onderwerp van onderzoek zijn geweest). Meer in het algemeen merken 
sommige respondenten op dat het soms erg ver gaat, dat er te snel naar een intern on-
derzoek wordt gegrepen. ‘Het is teveel gejuridiseerd’, zegt een teamchef. 
Een ander kritisch geluid gaat over de groep politiemedewerkers die te maken krijgt 
met een VIK-onderzoek. De gemene deler is dat het vooral ‘de gewone agent’ betreft. 
Zij kunnen de systemen raadplegen, doen stoer tegenover vrienden over wat ze alle-
maal weten en vallen – vaak door een toevalstreffer – door de mand. In rangen gesteld: 
boven de schaal 10 komen er volgens respondenten weinig zaken bij het VIK terecht. 
Er zijn met andere woorden weinig zaken waarin een hoofdinspecteur (of hogere rang) 
een rol speelt, althans dat is de beleving; cijfers hierover ontbreken. De kritische res-
pondenten zijn – door ervaring – cynisch geworden over sommige leidinggevenden, 
die ‘elkaar de hand boven het hoofd houden’ en wel VIK-onderzoeken kunnen starten 
tegen lastige medewerkers. Ook leidinggevenden vertonen naar hun mening (en erva-
ring) niet-integer gedrag, maar dat wordt zelden aangepakt. Dat kan betekenen dat 
hogere rangen geen/nauwelijks wangedrag vertonen. Twee respondenten zeggen pre-
cies hetzelfde: ‘hoe hoger de rang, des te lager de moraal’. Ook is mogelijk – en daar 
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duiden de respondenten op – dat de hogere rangen eerder wegkomen met hun niet-in-
tegere gedrag en geen onderwerp worden van een VIK-onderzoek. Een voorbeeld dat 
een respondent noemt gaat over een hoofdinspecteur die tijdens diensttijd prostituees 
bezocht. Toen dat uitkwam, werd gezegd – volgens de respondent – ‘niet meer doen 
hè?’. Recente voorbeelden worden dan genoemd van falend politieleiderschap van ma-
nagers, in de optiek van enkele respondenten ook een vorm van niet-integer handelen, 
die elders in de organisatie weer een andere functie krijgen. Een voormalige VIK-me-
dewerker zegt dat in zijn rapportages altijd een paragraaf stond over de rol van de lei-
dinggevende bij de ontstane situatie maar dat die paragraaf er werd uitgehaald. 

3.9.4 VIK: van repressie naar preventie

Het VIK (en de Rijksrecherche) onderzoekt de vermeende gevallen van integriteits-
schendingen. Voor de betrokken politiemedewerker kan daaruit een sanctie volgen. 
Deze handelwijze is zowel reactief als repressief. Sinds een aantal jaren zijn er op een-
heidsniveau diverse ontwikkelingen ontplooid om meer preventief te gaan werken. 
Voorkomen is immers beter dan genezen. Eén van de ontwikkelde initiatieven is dat 
VIK-medewerkers (ook) de rol hebben gekregen als preventiecoördinator. Dit houdt 
in dat zij – op verzoek van een team of eenheid – aan de politiemedewerkers voorlich-
ting geven over integer handelen, waarbij zeker ook de leidinggevenden niet worden 
vergeten en de context waarin het niet-integere handelen kan plaatsvinden. De kern-
vraag is hier: welke context maakt iemand kwetsbaar? En dat werkt, blijkens de erva-
ringen van de gesproken preventiecoördinatoren. 

Wat de preventiemedewerkers beogen is bewustwording door in gesprek te gaan met 
de collega’s. In de interviews met hen valt regelmatig de term ‘professionele ruimte’. Dat 
houdt in dat politiemedewerkers moeten leren hun eigen morele kompas te gebruiken. 
Ofwel nadenken over wat goed politiewerk is en wat niet, en kunnen uitleggen waarom 
zij een bepaalde regel niet hebben gevolgd. Dat eigen morele kompas is zeker geen 
vrijbrief voor onbekommerd handelen naar eigen inzicht. Er zijn nu eenmaal regels en 
kaders, maar daarbinnen moet een zekere autonomie bestaan van politiemedewerkers. 
Dat kan volgens de preventiemedewerkers ook onduidelijkheid scheppen, en daarover 
zou het gesprek moeten gaan. 

Daarnaast maken ze gebruik van nieuwsbrieven, presentaties, en masterclasses voor 
leidinggevenden. Op het intranet (via een Agorapagina) heeft een eenheid een interne 
website gemaakt, met daarop columns en andere wetenswaardigheden over integriteit: 
hoe zitten de processen in elkaar en waar kan men rechtsbijstand vinden. Er zijn ook 
tien gouden tips voor leidinggevenden bij interne onderzoeken. Het is duidelijk dat het 
handjevol preventiemedewerkers niet het hele politieland kan bestrijken. Om die re-
den zijn ze gestart met zogenoemde ‘ambassadeurs integriteit’. Dit zijn medewerkers in 
teams die affiniteit hebben met integriteit en in de teams daar iets mee willen doen. Ze 
krijgen een korte presentatie wat die ambassadeur doet. Het doel is om integer hande-
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len onder de aandacht te krijgen en te houden. Bij sommige leidinggevenden bestaat 
hier enige koudwatervrees tegen. Ze vinden het spannend, want zijn de ambassadeurs 
geen verklikkers? Dat krijgen de ambassadeurs goed ingeprent: zij zijn geen vertrou-
wenspersoon en dienen zich te onthouden van juridische adviezen. Ze kunnen zaken 
die leven in een team wel bespreekbaar maken, bijvoorbeeld dat operationele informa-
tie niet via WhatsApp mag worden gedeeld. In een van de politie-eenheden zijn er 
thans ruim twintig ambassadeurs actief. 

3.10 Resumé

We hebben in dit hoofdstuk uitgebreid naar de verhalen geluisterd van een kleine vijf-
tig politiemedewerkers. Dit levert een kleurrijk portret op van het lastige onderwerp 
integriteit op de werkvloer. Het is nogmaals goed te benadrukken dat het verhalen zijn, 
vaak geworteld in eigen ervaringen, die vanwege het subjectieve karakter geen opgeld 
hoeven te doen voor alle politiemedewerkers. Daarvoor zijn de verhalen ook niet be-
doeld. We hebben zoals gezegd geen onderzoek gedaan naar het waarheidsgehalte van 
de verhalen. De ervaring uit de interviews is dat het geen ‘kantineverhalen’ zijn, maar 
dat zij voortkomen uit de eigen ervaringen van de respondenten. Zij hebben zich in de 
interviews open getoond en ook kritisch op zichzelf en de organisatie. juist omdat we 
respondenten uit alle geledingen hebben gesproken, is sprake van een ‘dwarsdoorsne-
de’ van beelden uit de praktijk en was er ruimte om ook conflicterende opvattingen op 
te tekenen.20 
Of de politie integer is, daarover verschillen de respondenten van mening. De rode 
draad is dat er rotte appels zijn, maar dat individuele politiemedewerkers door de bank 
genomen integer zijn. Zij kijken, soms zeer kritisch, naar de eigen organisatie, die zich 
in hun beleving niet altijd aan de regels houdt. Het komt erop neer dat er gemeten 
wordt met twee maten, waarbij de lagere rang aan het kortste eind trekt. Iedereen is het 
erover eens dat het plegen van strafbare feiten niet kan. Een politiemedewerker die 
vertrouwelijke informatie verkoopt aan criminelen, is fout en moet worden bestraft. 
De respondenten vinden integer handelen niet altijd een zwart-wit kwestie. Er is een 
grijs gebied van politioneel handelen dat zich onttrekt aan eenduidige oordelen. De 
invulling van dat grijze gebied is afhankelijk van eigen waarden en normen. Het ge-
bruik van softdrugs is een voorbeeld hiervan. 
Denken over integriteit is afhankelijk van plaats en tijd. Sommige respondenten vin-
den dat ‘vroeger’ veel meer mogelijk was. Althans, er gebeurden voorheen zaken die 
thans als een normoverschrijding worden gepercipieerd. Zij vinden dat een goede ont-
wikkeling. Met andere woorden, het onderwerp integriteit staat nadrukkelijker op de 
agenda van de politie en op het netvlies van de medewerkers. Tegelijkertijd merken 
sommigen op dat de politie onder een vergrootglas ligt en er weinig ruimte meer is 

20 Ter nuancering: onderzoek naar integriteitsschendingen maakt duidelijk dat heersende beelden in de politie-
praktijk niet overeen hoeven te komen met de werkelijkheid (Nelen & Kolthof, 2017; Smit et al., 2019). 
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voor een eigen professioneel inzicht en optreden. Voor sommigen is het integriteits-
denken doorgeslagen. 
In vrijwel alle interviews is de cruciale rol van leidinggevenden aan de orde gekomen. 
Cruciaal omdat leidinggevenden het goede voorbeeld moeten geven – en dat niet altijd 
doen door zelf niet-integer te handelen. Cruciaal ook omdat de leidinggevenden het 
onderwerp integriteit levend moeten houden en oog en oor moeten hebben voor de 
medewerkers die niet lekker in hun vel zitten en daarmee kwetsbaar kunnen zijn voor 
niet-integer gedrag. De formele leiding staat volgens de geïnterviewden te ver van de 
werkvloer en weet niet goed wat daar leeft. Het gebrek aan openlijke waardering kan 
op den duur leiden tot cynisme, iets wat we geregeld hebben teruggehoord in de inter-
views. Transparant, eerlijk leiderschap met gezag heeft volgens de gesproken politie-
medewerkers een positief effect op het bespreekbaar maken van dilemma’s en proble-
men en bevordert integer handelen. Integer handelen is ook het expliciet erover 
spreken. In de R&O-gesprekken zou dat moeten gebeuren (verplicht onderwerp), 
maar geen enkele respondent die daarover sprak had hiermee ervaring. Het is een 
vinkje zetten en naar het volgende onderwerp. 
Het risico op niet-integer gedrag wordt vergroot door het ontbreken van een open 
aanspreekcultuur, die samenhangt met het (sterk) hiërarchische en bureaucratische 
karakter van de politieorganisatie. politiemedewerkers durven zich – zo stellen respon-
denten – moeilijk kwetsbaar op te stellen, bang dat ze worden ‘afgerekend’. Daarnaast 
kan de cultuur op de werkvloer een risicofactor op niet-integer gedrag zijn. Elkaar 
aanspreken op wangedrag gebeurt niet snel als men afhankelijk is van diezelfde collega 
en op wie men moet rekenen in gevaarlijke situaties. Andere risicofactoren zijn privé-
problemen (verslaving, scheiding, PTSS) en het selectie- en screeningsbeleid. De poli-
tie zou – in de optiek van ingewijde respondenten – vanwege de capaciteitstekorten 
eerder genoegen nemen met een ‘zesje’. 
In de interviews is ook gevraagd naar groepen medewerkers die een (verhoogd) risico 
lopen op niet-integer handelen. Vaak wordt de jonge generatie politiemedewerkers ge-
noemd. Zij zijn kwetsbaar, omdat ze de mores van de politieorganisatie nog niet eigen 
hebben gemaakt en uit bravoure over de grens gaan, bijvoorbeeld door systemen voor 
eigen doeleinden te raadplegen.21 De respondenten merken de ‘alfamannen’ ook aan 
als risicogroep, ofwel de populaire medewerkers die menen dat de regels niet voor hen 
gelden. 
Bij vermeende integriteitsschendingen kan het VIK (of de Rijksrecherche) worden in-
geschakeld. Ook worden vermeende misdragingen ‘in de lijn’ afgedaan, dus een ‘foei-
gesprek’ met de leidinggevende, die ook gevolgen kan hebben voor de betreffende me-
dewerker. De indruk op basis van de interviews (en eerder onderzoek) is dat er nog 
geen duidelijke lijn is wanneer en in welke gevallen welke vorm van afdoening moet 
worden toegepast. In de ene eenheid levert een misdraging een stevig gesprek op met 
de leiding, in de andere eenheid wordt een VIK-onderzoek aangevraagd. Triageren zou 

21 Uit onderzoek blijkt dat er is geen sprake van explosieve groei en de verhouding van het aantal bij een zaak 
betrokken aspiranten; die volgt de verhouding van het aantal aspiranten (VIK Korpsstaf, 2021). 
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willekeur moeten voorkomen (overigens is triageren thans in alle eenheden gangbare 
praktijk). De kritiek van sommige respondenten op de VIK-onderzoeken is dat het 
vaak de lagere rangen betreft die onderwerp zijn van een dergelijk onderzoek; hogere 
rangen komen nauwelijks voor, zo stelt men. Verder zouden leidinggevenden VIK-on-
derzoeken strategisch inzetten om van lastige medewerkers af te komen. Wij hebben 
hiervoor geen harde bewijzen gezien, maar wel verschillende aannemelijke verhalen 
daarover gehoord.
Voorkomen is beter dan wangedrag bestrijden. VIK-medewerkers doen ook aan pre-
ventie door in eenheden voorlichting te geven over integer handelen. Er is meer be-
wustwording nodig. Oudgedienden kunnen volgens respondenten hierin een belang-
rijke rol krijgen door jonge politiemedewerkers te leren om te gaan met 
integriteitskwesties. Sommige eenheden hebben inmiddels ambassadeurs die zorgen 
voor meer bewustwording binnen de teams. 
In het volgende hoofdstuk zullen we ons richten op de cijfermatige data uit het onder-
zoek.
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4.  Algemene gegevens 

In het vorige hoofdstuk hebben we stilgestaan bij ervaringen en beelden uit de politie-
praktijk. Hieruit blijkt onder meer dat de respondenten de rol van de leidinggevende 
benadrukken en daarnaast vooral ingaan op cultuur- en organisatiekenmerken. Wat de 
persoonlijke omstandigheden betreft gaat het bijvoorbeeld om privé- of financiële pro-
blemen. Het ging in het vorige hoofdstuk – logischerwijs –voornamelijk om subjectie-
ve zaken. Het nadeel hiervan is dat er op basis daarvan geen uitspraken kunnen wor-
den gedaan over een grote groep respondenten. In de volgende hoofdstukken zullen 
we dat wel gaan doen, op basis van de ruim 900 ingevulde vragenlijsten. Bij wijze van 
introductie presenteren we in dit hoofdstuk enkele algemene gegevens van de respon-
denten. Het eerste deel gaat over de demografische en werkgerelateerde gegevens. 
Waar mogelijk maken we een vergelijking met het totale personeelsbestand van de 
politie om preciezer te bepalen welke groepen onder- of oververtegenwoordigd zijn in 
onze steekproef. In de tweede deel staan we nader stil bij de persoonlijkheidsvragen, 
werkgedrag en dilemma’s. Het hoofdstuk besluit met een kort resumé.

4.1 Demografische en werkgerelateerde gegevens

Iets meer dan 60% van de respondenten is man, de overige zijn op een enkele uitzon-
dering na vrouw. Dit komt geheel overeen met het totale personeelsbestand (aangege-
ven in de derde en vierde kolom van tabel 4.1).
Tabel 4.1 - Geslacht respondenten (n=918)

n % N %

Vrouw 359 39% 37784 39%

Man 556 61% 24195 61%

Anders 3 0% 0 0%

Totaal 918 100% 61979 100%

Uit tabel 4.2 blijkt dat twee derde van de respondenten 46 jaar of ouder is. Een derde is 
tussen de 25-45 jaar. Er zijn weinig jonge politiemedewerkers (< 25 jaar) in het onder-
zoek betrokken. Dit wijkt af van het totale personeelsbestand (n=61.979). Met andere 
woorden, in dit onderzoek zijn in verhouding tot het totale personeelsbestand minder 
jonge en meer oudere politiemedewerkers betrokken. 
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Tabel 4.2 - Leeftijd respondenten (n=918)

n % N %

jonger dan 25 jaar 7 1% 3061 5%

25 tot en met 35 jaar 112 12% 13633 22%

36 tot en met 45 jaar 193 21% 14811 24%

46 tot en met 55 jaar 276 30% 14711 24%

56 tot en met 65 jaar 320 35% 155531 25%

Ouder dan 65 jaar 10 1% 232 0%

Totaal 918 100% 61979 100%

Bijna de helft van de respondenten heeft een voltooide opleiding op mbo-niveau en 
bijna een derde een hogere beroepsopleiding. Eén op acht respondenten heeft een we-
tenschappelijke opleiding voltooid.22

Tabel 4.3 - Hoogst voltooide opleiding respondenten (n=918)

n %

Wetenschappelijk onderwijs (wo) 115 13%

Hoger beroepsonderwijs (hbo) 289 31%

Middelbaar beroepsonderwijs (mbo) 437 48%

Middelbare school 77 8%

Totaal 918 100%

In tabel 4.4 staat vermeld waar de respondenten werkzaam zijn. Er zijn nagenoeg geen 
(grote) verschillen in onze steekproef met de verdeling naar eenheid volgens het totale 
personeelsbestand.
Tabel 4.4 - Regionale eenheid respondenten (n=918)

n % N %

Noord-Nederland 54 6% 4088 7%

Oost-Nederland 98 11% 7096 11%

Midden-Nederland 71 8% 4953 8%

Noord-Holland 52 6% 3580 6%

Amsterdam 59 6% 5497 9%

Den Haag 99 11% 6435 10%

Rotterdam 76 8% 6147 10%

Zeeland-West-Brabant 50 5% 3526 6%

Oost-Brabant 67 7% 3137 5%

22 Er is geen koppeling met het personeelsbestand mogelijk. Dat geldt ook voor de andere onderwerpen waar 
niet expliciet bijstaat dat er een vergelijking is gemaakt met het totale personeelsbestand. 



77

4.1 DEMOGRAFISCHE EN WERKGERELATEERDE GEGEVENS

Limburg 57 6% 2921 5%

Landelijke eenheid 88 10% 4450 7%

Politie dienstencentrum 98 11% 8019 13%

Politieacademie 29 3% 1344 2%

Staf korpsleiding 14 2% 653 1%

Programma’s en projecten 6 1% 133 0%

Totaal 918 100% 61979 100%

We hebben de vele functies binnen de politie gegroepeerd naar de categorieën die in 
tabel 4.5 staan genoemd. De grootste groep respondenten – bijna een kwart – is senior, 
gevolgd door operationeel specialist en generalist. Een vergelijking met het totale per-
soneelsbestand laat zien dat er over de hele linie wel verschillen zijn, maar dat betreft 
dan een paar procentpunten. Het grootste verschil zit in de generalisten: 15% versus 
22% in het totale personeelsbestand en de operationeel specialisten: 16% versus 9% in 
het totale bestand. 
Tabel 4.5 - Huidige functie respondenten (n=918)

n % N %

Assistent 21 2% 3822 6%

Medewerker 87 9% 7510 12%

Senior 210 23% 12884 21%

Bedrijfsvoeringsspecialist 112 12% 5390 9%

Aspirant 19 2% 4516 7%

Generalist 140 15% 13757 22%

Operationeel Expert 100 11% 4306 7%

Operationeel Specialist 146 16% 5746 9%

Overig 83 9% 4048 7%

Totaal 918 100% 61979 100%

Ruim een kwart van de respondenten heeft een niet-executieve functie. Wat betreft de 
rangen van de executieve politiemedewerkers is te zien dat een kwart inspecteur is en 
een kwart brigadier. Er hebben relatief weinig respondenten meegedaan die een lagere 
rang hebben. 
Tabel 4.6 - Huidige rang respondenten (n=918)

n %

Niet-executief 255 28%

Aspirant 18 2%

Surveillant 11 1%
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Agent 8 1%

Hoofdagent 128 14%

Brigadier 218 24%

Inspecteur 216 24%

Hoofdinspecteur 55 6%

Commissaris 9 1%

Totaal 918 100%

Uit het aantal dienstjaren bij de politie valt op te maken dat de respondenten kunnen 
bogen op een lange carrière bij de politie. Ze werken gemiddeld 22,5 jaar bij de poli-
tie.23 Bijna een derde dertig jaar of meer. 
Tabel 4.7 - Aantal jaren werkzaam bij politie (n=918)

n %

Minder dan 5 jaar 88 10%

5 tot 10 jaar 69 8%

10 tot 20 jaar 243 26%

20 tot 30 jaar 222 24%

30 jaar of meer 296 32%

Totaal 918 100%

De respondenten werken gemiddeld 15,5 jaar bij hun huidige eenheid.24 
Tabel 4.8 - Aantal jaren werkzaam bij huidige eenheid (n=918)

n %

Minder dan 5 jaar 219 24%

5 tot 10 jaar 146 16%

10 tot 20 jaar 229 25%

20 tot 30 jaar 187 20%

30 jaar of meer 137 15%

Totaal 918 100%

Aan de respondenten is ook gevraagd in hoeverre zij het team waarin zij werken divers 
vinden. Met divers bedoelen we in hoeverre er sprake is van een mix van verschillende 
mensen binnen een team. Bijvoorbeeld verschillen in culturele achtergrond, seksuele 
oriëntatie, gender, sociale klasse en lichamelijke en/of geestelijke gesteldheid. Uit de 
antwoorden blijkt dat ruim een derde het team (helemaal) niet divers vindt. Bijna de 

23 De range loopt van 1 tot en met 50 en de standaardafwijking is 12,81.
24 De range loopt van 1 tot en met 46 en de standaardafwijking is 12,06.
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helft vindt het team enigszins divers. Ongeveer één op de vijf respondenten vindt het 
team wel (zeer) divers. 
Tabel 4.9 - Diversiteit team volgens respondenten (n=918)

n %

Zeer divers 18 2%

Divers 156 17%

Enigszins divers 415 45%

Niet zo divers 252 27%

Helemaal niet divers 77 8%

Totaal 918 100%

Tot slot hebben we de respondenten een aantal stellingen voorgelegd die betrekking 
hebben op de werkbeleving. Uit figuur 2 valt een aantal zaken op te maken. De over-
grote meerderheid (86%) vindt dat hij/zij belangrijk werk doet. Een kleine driekwart 
(72%) vindt dat de werkzaamheden overeenkomen met wat hij/zij van de functie ver-
wacht en twee derde (65%) is tevreden met de scheiding tussen werk en privé. De helft 
van de respondenten (51%) vindt dat hij/zij te veel werk te doen heeft. Vier op de tien 
(42%) is cynischer geworden over de effecten van zijn/haar werk. Een minderheid, zij 
het een forse (37%), zegt voldoende groeikansen binnen de organisatie te hebben. Eén 
op de zes (17%) is vermoeid bij het opstaan als er weer een werkdag voor de boeg ligt. 

Figuur 2 – Werkbeleving (N=918)

De respondenten beoordelen hun privéleven gemiddeld met een 7,7. Van de 918 res-
pondenten zijn er maar weinig die hun privéleven als ‘slecht’ of ‘onvoldoende’ beoorde-
len. Veruit de meeste respondenten geven hun privéleven (waaronder een relatie, fi-
nanciële situatie en gezondheidssituatie wordt verstaan) een 8 (zie tabel 4.10).
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Tabel 4.10 - Beoordeling privéleven (relationeel, financieel en gezondheid) (n=918)

n %

Slecht (1-3) 9 1%

Onvoldoende (4-5) 37 4%

Voldoende (6-7) 284 31%

Goed (8-9) 562 61%

Uitstekend (10) 26 3%

Totaal 918 100%

4.2 Persoonlijkheid, leiding, werkgedrag en dilemma’s

In deze paragraaf gaan we in op de aspecten die verband houden met integer gedrag 
van politiemedewerkers. Als eerste presenteren we de resultaten uit de persoonlijk-
heidsvragenlijst, de HEXACO, gevolgd door werkgedrag en integriteitsscenario’s. 

4.2.1 Persoonlijkheid

Met de afname van de HEXACO zijn zes persoonlijkheidseigenschappen gemeten. De 
score van de respondenten kunnen worden vergeleken met de normgroep. Met andere 
woorden, waarin komen de respondenten overeen of juist niet overeen met de ‘gemid-
delde Nederlander’? In tabel 4.11 staan de scores. Het blijkt dat de groep als geheel 
gemiddeld hoog scoort op vier van de zes persoonlijkheidstrekken. Op extraversie en 
verdraagzaamheid hebben de respondenten een hogere score dan de Nederlandse be-
volking.25 
Tabel 4.11 - HEXACO-gemiddelden (n=918)

Gemiddelde Standaardafwijking Stanine1 Interpretatie

Integriteit 3,99 0,40 6 Gemiddeld

Emotionaliteit 2,77 0,53 5 Gemiddeld

Extraversie 4,15 0,51 7 Hoog

Verdraagzaamheid 3,11 0,47 7 Hoog

Consciëntieusheid 3,79 0,42 6 Gemiddeld

Openheid 3,23 0,63 5 Gemiddeld

1 Is een normale verdeling, opgedeeld in negen categorieën, waarin de grenzen van elke score even ver van elkaar zijn 
verwijderd.

25 Let wel, deze uitkomsten moeten met enige terughoudendheid worden geïnterpreteerd omdat deze schalen 
minder betrouwbaar zijn (vanwege het gebruik van de verkorte HEXACO persoonlijkheidsvragenlijst voor 
deze persoonlijkheidstrekken. 
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4.2.2 Leiding en cultuur

Er zijn vragen gesteld over de direct leidinggevenden van de respondenten (dominan-
tie en prestige) en twee cultuurdimensies die relevant zijn voor de politieorganisatie 
(transparantie als onderdeel van een ethische cultuur en tightnesselooseness). Het blijkt 
dat de leidinggevenden volgens de respondenten bovengemiddeld gebruikmaken van 
prestige (bijvoorbeeld adviezen geven) en gemiddeld op dominantie (onder druk zet-
ten/op de strepen staan).26 De respondenten vinden de cultuur iets boven het gemid-
delde transparant, dat wil zeggen dat de leidinggevende weet heeft van eventuele pro-
blemen en daarnaar handelt (zie tabel 4.12). 
Daarnaast is de sterkte van normen binnen het team gemeten met de tightness-loose-
ness-schaal (Gelfand et al., 2011). Binnen tight-culturen gelden er strenge informele 
sociale normen waarbij het niet geoorloofd is voor leden om hiervan af te wijken. Bin-
nen loose-culturen zijn er minder strenge sociale normen en wordt het ook meer geac-
cepteerd dat leden van sociale normen afwijken. Hier zijn helaas geen normen voor 
om deze score tegenover te zetten. Er kan wel worden gesteld dat de gemiddelde score 
tighter is dan het neutrale midden punt (vijfpuntsschaal).
Tabel 4.12 - Leiderschap en cultuur gemiddelden (n=918)

Gemiddelde Standaardafwijking

Prestige 3,32 0,69

Dominantie 2,59 0,61

Ethical culture 3,07 0,62

TightnesseLooseness 3,28 0,42

4.2.3 Contraproductief werkgedrag

Met de vragen over contraproductief werkgedrag konden de respondenten de mate 
aangeven waarin zij zelf in het afgelopen jaar verschillende vormen van dergelijk werk-
gedrag hebben vertoond zoals drugsgebruik tijdens de werktijd of pestgedrag richting 
collega’s. Daarbij is onderscheid gemaakt tussen gedrag gericht op de persoon en de 
organisatie. Uit figuur 3 blijkt dat de meerderheid het afgelopen jaar naar eigen zeggen 
een collega’s persoonlijk heeft gekwetst of onbeleefd is geweest. Een collega (publiek) 
belachelijk maken of een discriminerende opmerking maken of een gemene streek 
heeft geleverd, komt nog minder voor, maar is nog altijd fors. Eén op de vijf respon-
denten heeft bijvoorbeeld het afgelopen jaar discriminerende opmerkingen gemaakt 
en een op de twintig respondenten heeft een collega een gemene streek geleverd. 

26 Gedoeld wordt hier (en bij de persoonlijkheidskenmerken) op het middelpunt van de schaal en niet op het 
gemiddelde van de bevolking. 
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Figuur 3 – In het afgelopen jaar wel eens… (n=918)27

Bij het contraproductieve gedrag richting de organisatie is te zien dat de meerderheid 
in het afgelopen jaar te veel tijd heeft besteed aan dagdromen in plaats van werken en 
langere pauzes heeft genomen dan acceptabel is (zie figuur 4). Andere contraproduc-
tieve gedragingen komen minder voor, zij het dat het nog steeds om een behoorlijke 
minderheid gaat. Zo steekt ruim een derde weinig moeite in het werk of komt zonder 
toestemming te laat. Opvallend is dat ongeveer 20% aangeeft instructies van de baas te 
hebben geweigerd en expres langzamer heeft gewerkt dan had gekund. Een zeer be-
perkt deel scoort op de ernstiger vormen van contraproductief gedrag, zoals het mee-
nemen van eigendommen van de politie en het bespreken van vertrouwelijke informa-
tie met een onbevoegd persoon. 

27 Voor figuur 3 en figuur 4 geldt dat ‘jaarlijks’ een samenvoeging is van de categorieën ‘een keer per jaar’, ‘twee 
keer per jaar’ en ‘enkele keren per jaar’. 
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Figuur 4 – In het afgelopen jaar wel eens… (n=918)

4.2.4 Scenario’s

Tot slot van deze paragraaf gaan we in op de verschillende scenario’s die de responden-
ten zijn voorgelegd. De scenario’s zijn ontleend aan een bestaande (Amerikaanse) vra-
genlijst en vervolgens toegespitst op de Nederlandse ‘politiesituatie’. Voor een goed 
beeld zijn hieronder de scenario’s beschreven. Bij elk scenario kon de respondent aan-
geven: 
• Hoe ernstig vindt u dit gedrag?
• Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending?
• Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden?

In grote lijnen komen de antwoorden van de respondenten op het volgende neer. De 
respondenten vinden – op een uitzondering na – alle scenario’s meer dan gemiddeld 
ernstig, beschouwen die als een normschending en zouden dergelijk gedrag van een 
collega melden. Er is wel enige variatie tussen de scenario’s. Het ene wordt in vergelij-
king met het andere als ernstiger aangemerkt. Zo scoort etnisch profi leren lager in 
vergelijking met het houden van geld uit een gevonden portemonnee. De uitzondering 
op de relatief hoge scores is het runnen van een eigen bedrijfj e dat gemiddeld genomen 
minder ernstig is en ook minder als een normschending wordt opgevat. 
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Scenario 1 eigen bedrijfje (n=918)
Een politieagent runt zijn eigen bedrijfje waarin hij beveiligingsapparatuur verkoopt en 
installeert, zoals alarmen, speciale sloten en dergelijke. Dit werk doet hij tijdens zijn vrije 
uren.

Gemiddelde Standaardafwijking

Hoe ernstig vindt u dit gedrag? 2,08* 1,16

Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending? 2,12* 1,21

Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden? 2,22* 1,30

Scenario 2 etnisch profileren (n=918)
Een politieagente is bezig met een verkeerscontrole. Ze controleert alleen dure auto’s met 
jonge, allochtone bestuurders. Ze geeft aan dat ze dit doet omdat dit ‘altijd wel wat oplee
vert’. 

Gemiddelde Standaardafwijking

Hoe ernstig vindt u dit gedrag? 3,72* 1,07

Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending? 3,92* 1,06

Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden? 3,38* 1,27

Scenario 3 natrekken in politiesysteem (n=918)
De minderjarige dochter van een politieagent heeft een nieuwe vriend. De agent komt 
erachter dat hij vrienden heeft in het criminele circuit. Voor de zekerheid, besluit hij de 
nieuwe vriend van zijn dochter na te trekken in het politiesysteem.

Gemiddelde Standaardafwijking

Hoe ernstig vindt u dit gedrag? 3,90* 1,15

Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending? 4,35* 0,92

Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden? 3,42* 1,31

Scenario 4 leidinggevende vraagt ondergeschikte privéauto te verbeteren (n=918)
Een politieagent, die toevallig een zeer goede automonteur is, zal de komende feestdagen 
moeten werken. Zijn leidinggevende biedt aan om hem deze dagen vrij te geven, als hij 
ermee instemt de persoonlijke auto van zijn leidinggevende te optimaliseren. 

Gemiddelde Standaardafwijking

Hoe ernstig vindt u dit gedrag? 4,77* 0,51

Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending? 4,80* 0,45

Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden? 4,27* 1,02
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Scenario 5 dronken collega na ongeluk naar huis brengen (n=918)
Om 2 uur ’s nachts rijdt een politieagent tijdens zijn dienst met zijn patrouillewagen over 
een verlaten weg. Hij ziet een auto die van de weg is gereden en vastzit in een greppel. Hij 
nadert de auto en ziet zijn collega achter het stuur zitten. De collega is niet gewond, maar 
hij heeft duidelijk te veel gedronken. In plaats van melding of proceseverbaal op te maken 
van het ongeval en misdrijf, vervoert hij zijn collega naar huis.

Gemiddelde Standaardafwijking

Hoe ernstig vindt u dit gedrag? 4,35* 0,82

Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending? 4,58* 0,68

Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden? 3,96* 1,16

Scenario 6 xtc in vrije tijd (n=918)
Een politieagente gaat in haar vrije tijd graag naar technofestivals. Zo nu en dan slikt ze 
tijdens deze festivals een xtcepilletje.

Gemiddelde Standaardafwijking

Hoe ernstig vindt u dit gedrag? 4,00* 1,04

Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending? 4,27* 0,93

Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden? 3,39* 1,36

Scenario 7 ongeoorloofd geweld (n=918)
Twee te voet patrouillerende politiemedewerkers verrassen een man die probeert in te 
breken in een auto. De man vlucht. Ze achtervolgen hem ongeveer twee straten voordat ze 
hem arresteren door hem te tackelen en tegen de grond te worstelen. Nadat hij onder 
controle is, slaan beide politiemedewerkers hem een paar keer in zijn maag als straf voor 
het vluchten en het verzet.

Gemiddelde Standaardafwijking

Hoe ernstig vindt u dit gedrag? 4,61* 0,63

Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending? 4,69* 0,60

Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden? 4,18* 1,06

Scenario 8 geld houden uit gevonden portemonnee (n=918)
Een politieagent vindt een portemonnee op een parkeerplaats. Het bevat het geldbedrag 
dat overeenkomt met het dagloon voor die agent. Ze meldt de portemonnee als verloren 
bezit, maar houdt het geld voor zichzelf.

Gemiddelde Standaardafwijking

Hoe ernstig vindt u dit gedrag? 4,88* 0,47

Zou dit gedrag worden beschouwd als een normschending? 4,9* 0,38

Denkt u dat u de gedraging van uw collega zou melden? 4,64* 0,77
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4.3 Resumé

We hebben in dit hoofdstuk de algemene gegevens beschreven van de ruim 900 poli-
tiemedewerkers die de vragenlijst hebben ingevuld. Waar mogelijk zijn hun gegevens 
vergeleken met het totale personeelsbestand van de politie. Het blijkt dat de respon-
denten qua geslacht en eenheid waarin ze werken overeenkomen met het totale perso-
neelsbestand. Op andere gebieden zijn er verschillen. Zo zijn er in het onderzoek min-
der politiemedewerkers betrokken die een lagere rang hebben (aspirant, agent en 
hoofdagent). Naar de redenen kunnen we slechts gissen. Er hebben naar verhouding 
meer operationeel experts gereageerd. Mogelijk dat zij – gezien hun leidinggevende 
taken – juist meer aandacht hebben voor integer handelen. De respondenten hebben 
een relatief lange carrière bij de politie (gemiddeld 22,5 jaar) en is gemiddeld hoog 
opgeleid: ongeveer een derde heeft een hbo/wo opleiding; de helft heeft een mbo-op-
leiding. 
Het persoonlijkheidsprofiel lijkt in grote lijnen in overeenstemming met het gemiddel-
de van de Nederlandse bevolking. Dat respondenten hoger scoren op extraversie en 
verdraagzaamheid, is gezien het werk niet vreemd. Zij worden opgeleid en getraind om 
handelend op te treden en hebben geleerd ‘een dikke huid’ te hebben. Opvallend sco-
ren zij gemiddeld op de schaal ‘Eerlijkheid’ oftewel integriteit. Ze wijken met andere 
woorden niet af van de gemiddelde Nederlanders. politiemedewerkers zijn blijkens dit 
onderzoek geen ‘superintegere’ mensen. 
De antwoorden op de werkbelevingsvragen kunnen positief worden uitgelegd, name-
lijk dat de meerderheid grosso modo tevreden is. Dat laat onverlet dat sommige uit-
komsten ook als zorgelijk kunnen worden geïnterpreteerd. Met name de groep die cy-
nischer is geworden, onvoldoende groeikansen ervaart en al moe is voordat de werkdag 
begint, springt eruit. De grote meerderheid vertoont geen contraproductief werkge-
drag, maar ook hier is een (kleine) minderheid die dat wel laat zien, zowel gericht tegen 
collega’s, bijvoorbeeld iemand kwetsen of een discriminerende opmerking maken, als 
tegen de organisatie, bijvoorbeeld door langere pauzes te nemen dan toegestaan.
Aan de hand van verschillende scenario’s is bekeken of de politiemedewerkers het be-
schreven gedrag ernstig vinden, of ze het een normschending vinden en of ze het zou-
den melden als een collega dergelijk gedrag vertoont. Overall scoren de respondenten 
boven het (theoretisch) gemiddelde. De trend is dat wanneer de gedragingen ernstiger 
zijn, zij het ook ernstiger vinden, het vaker een normoverschrijding vinden en het 
eerder zullen melden. Dat duidt erop dat politiemedewerkers weten welk gedrag toe-
laatbaar is en welk gedrag niet. Een uitzondering is het hebben van een eigen bedrijfje. 
Dat vinden zij minder dan gemiddeld ernstig. 
In het volgende hoofdstuk worden subgroepen met elkaar vergeleken. Analyses om 
deze met elkaar te vergelijken en te bepalen of er samenhang is tussen bepaalde facto-
ren worden beschreven. 
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5. Subgroepen en voorspellende factoren 

In het vorige hoofdstuk hebben we stilgestaan bij de algemene gegevens van de respon-
denten. Dat levert een eerste indicatie op van de mogelijke factoren die het integer ge-
drag van politiemedewerkers bepalen. Dat beeld is echter te algemeen; de politiemede-
werkers vormen geen homogene groep. Om die reden gaan we in dit hoofdstuk wat 
gedetailleerder in op bepaalde subgroepen. We hebben deze subgroepen samengesteld 
op basis van algemene en mogelijk onderscheidende factoren, mede op basis van de 
eerder behandelde determinanten, zoals leeftijd, alsook op basis van onze kennis en 
ervaring met de politieorganisatie. Bepaalde factoren kunnen met elkaar samengaan, 
bijvoorbeeld leeftijd en functie. Om meer zicht te krijgen op die factoren die het inte-
ger handelen bepalen, hebben wij diverse regressieanalyses uitgevoerd.28 De resultaten 
daarvan worden in paragraaf 5.2 onder de noemer ‘voorspellende factoren’ beschre-
ven. In paragraaf 5.3 vatten we de belangrijkste bevindingen samen.

5.1 Subgroepen nader onder de loep

In deze paragraaf volgen de resultaten van de vergelijkingen tussen verschillende sub-
groepen. We vergelijken verschillende subgroepen op de volgende factoren die ver-
band houden met integer handelen: contraproductief werkgedrag, ook uitgesplitst 
naar interpersoonlijk contraproductief werkgedrag (interpersonal deviance) en organi-
satiegericht contraproductief werkgedrag (organizational deviance), ernst scenario’s en 
meldingsbereidheid scenario's. Daarnaast worden de persoonlijkheidskenmerken be-
keken en de werkbeleving. Als eerste volgen de groepen die wel of niet zijn geïnter-
viewd. Het kan zijn dat de groep die zich heeft aangemeld voor een interview een selec-
te groep vormt waarmee de ‘verhalen van de werkvloer’ (zie hoofdstuk 3) beter in 
perspectief kunnen worden geplaatst. 

5.1.1 Wel of niet aanmelding voor interview

In tabel 5.1 is te zien dat de aangemelden voor een interview zich onderscheiden van 
de groep die zich niet heeft aangemeld doordat zij meer contraproductief werkgedrag 
vertonen (organisatie29). De aangemelden beoordelen de voorgelegde scenario’s als 

28 Regressieanalyse is een statistische techniek voor het analyseren van gegevens waarin (mogelijk) sprake is van 
een specifieke samenhang.

29 Persoonlijk contraproductief werkgedrag is net niet significant (p > .05). 
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ernstiger en zouden die ook eerder melden dan degenen die zich niet hebben aange-
meld. Op het item ‘werkbeleving’ zijn er geen verschillen. 
Tabel 5.1 – Werk: wel of niet aangemeld voor een interview (n=918)

Niet aangemeld Wel aangemeld

M SD M SD p

Werkbeleving 2,33 0,53 2,32 0,60 0,82

Contraproductief werkgedrag 0,43 0,38 0,55 0,42 0,001

Contraproductief werkgedrag (persoonlijk) 0,38 0,50 0,47 0,53 0,06

Contraproductief werkgedrag (organisatie) 0,45 0,42 0,58 0,46 0,001

Ernst scenario's 3,11 0,43 3,20 0,35 0,03

Meldingsbereidheid scenario’s 2,65 0,81 2,87 0,66 0,003

De groep die zich voor een interview opgeeft lijkt qua persoonlijkheidseigenschappen 
op de groep die dat niet heeft gedaan, behalve dat degenen die zich hebben aangemeld 
hoger scoren op emotionaliteit en lager op openheid voor ervaringen. 
Tabel 5.2 – Persoonlijkheid: wel of niet geïnterviewd (n=918)

Niet aangemeld Wel aangemeld

M SD M SD p

Integriteit 3,99 0,41 4,04 0,35 0,26

Consciëntieusheid 3,80 0,41 3,75 0,51 0,18

Emotionaliteit 2,80 0,52 2,68 0,58 0,02

Extraversie 4,16 0,50 4,16 0,58 0,95

Openheid 3,19 0,63 3,49 0,59 0,00

Verdraagzaamheid 3,11 0,47 3,10 0,47 0,69

5.1.2 Geslacht

Uit het onderscheid tussen mannen en vrouwen komen twee verschillen naar voren 
wat betreft de werkgerelateerde dimensies: mannen vertonen meer persoonlijk con-
traproductief werkgedrag en vrouwen beoordelen de scenario’s als ernstiger. Op de 
meldingsbereidheid en de andere dimensies onderscheiden de mannen zich niet van 
de vrouwen.
Tabel 5.3 – Werk: geslacht (n=915)

Vrouw (n=359) Man (n=556)

M SD M SD p

Werkbeleving 2,32 0,50 2,34 0,55 0,443

Contraproductief werkgedrag 0,42 0,36 0,46 0,39 0,118
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Contraproductief werkgedrag (persoonlijk) 0,34 0,43 0,44 0,53 0,004

Contraproductief werkgedrag (organisatie) 0,46 0,42 0,47 0,43 0,680

Ernst scenario's 3,17 0,39 3,09 0,43 0,004

Meldingsbereidheid scenario's 2,72 0,76 2,66 0,81 0,253

Er zijn enkele verschillen te zien tussen mannen en vrouwen wat betreft de persoon-
lijkheidseigenschappen. Vrouwen hebben een hogere score dan mannen op integriteit, 
consciëntieusheid, emotionaliteit en extraversie. Op de dimensies openheid en ver-
draagzaamheid daarentegen verschillen zij niet van de mannen. 
Tabel 5.4 – Persoonlijkheid: geslacht (n=915)

Vrouw (n=359) Man (n=556)

M SD M SD p

Integriteit 4,05 0,39 3,97 0,41 0,001

Consciëntieusheid 3,86 0,439 3,75 0,42 0,000

Emotionaliteit 2,99 0,50 2,64 0,52 0,000

Extraversie 4,21 0,49 4,13 0,53 0,036

Openheid 3,19 0,65 3,26 0,63 0,112

Verdraagzaamheid 3,12 0,48 3,11 0,48 0,584

5.1.3 Opleiding

Uit tabel 5.5 blijkt dat laag-middelbaar opgeleide respondenten vergelijkbare scores 
hebben op werkbeleving en contraproductief werkgedrag. De hoogopgeleiden schat-
ten de ernst van de scenario’s erger in en hebben een grotere meldingsbereidheid dan 
de vergelijkingsgroep. 
Tabel 5.5 – Werk: opleidingsniveau (n=918)

Laag- en middelbaar 
opgeleid (n=514)

Hoogopgeleid 
(n=404)

M SD M SD p

Werkbeleving 2,30 0,54 2,37 0,53 0,055

Contraproductief werkgedrag 0,44 0,40 0,46 0,37 0,457

Contraproductief werkgedrag (persoonlijk) 0,41 0,53 0,38 0,46 0,286

Contraproductief werkgedrag (organisatie) 0,45 0,41 0,49 0,45 0,102

Ernst scenario’s 3,08 0,44 3,18 0,39 0,000

Meldingsbereidheid scenario’s 2,60 0,80 2,78 0,78 0,001
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De uitslagen van de HEXACO laten zien dat de hoogopgeleide respondenten alleen 
verschillen van de laag- en middelbaar opgeleide respondenten op het gebied van 
openheid. Op de overige dimensies verschillen ze niet (significant). 
Tabel 5.6 – Persoonlijkheid: opleidingsniveau (n=918)

Laag- en middelbaar 
opgeleid (n=514)

Hoogopgeleid 
(n=404)

M SD M SD p

Integriteit 3,99 0,41 4,00 0,40 0,643

Consciëntieusheid 3,80 0,42 3,79 0,45 0,805

Emotionaliteit 2,76 0,53 2,81 0,56 0,165

Extraversie 4,14 0,52 4,18 0,52 0,358

Openheid 3,08 0,63 3,42 0,60 0,000

Verdraagzaamheid 3,12 0,50 3,11 0,46 0,785

5.1.4 Leeftijd

We hebben de respondenten – enigszins arbitrair – verdeeld in twee leeftijdsgroepen, 
namelijk degenen die 45 jaar of jonger zijn en respondenten die ouder zijn dan 45 jaar. 
De jongere groep vertoont meer contraproductief werkgedrag dan de ouderen.30 De 
oudere groep beoordeelt de scenario’s als ernstiger, maar er zijn geen verschillen in 
meldingsbereidheid tussen beide groepen. 
Tabel 5.7 – Werk: leeftijd (n=918)

45 jaar of jonger (n=312)
Ouder dan 45 jaar 
(n=606)

M SD M SD p

Werkbeleving 2,31 0,55 2,34 0,53 0,463

Contraproductief werkgedrag 0,51 0,44 0,41 0,35 0,000

Contraproductief werkgedrag (persoonlijk) 0,50 0,58 0,35 0,45 0,000

Contraproductief werkgedrag (organisatie) 0,52 0,48 0,44 0,39 0,014

Ernst scenario’s 3,05 0,41 3,16 0,43 0,000

Meldingsbereidheid scenario’s 2,61 0,70 2,72 0,84 0,066

Wat betreft de uitslagen op de persoonlijkheidsvragen (HEXACO) zijn er ook verschil-
len te zien tussen de beide leeftijdsgroepen. De groep van 45 jaar en ouder scoort hoger 
op integriteit en extraversie en lager op emotionaliteit en verdraagzaamheid dan de 
respondenten jonger dan 45 jaar.

30 Persoonlijk contraproductief werkgedrag is niet normaal verdeeld, dus laten we dat buiten beschouwing. 
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Tabel 5.8 – Persoonlijkheid: leeftijd (n=918)

45 jaar of jonger (n=312) Ouder dan 45 jaar (n=606)

M SD M SD p

Integriteit 3,92 0,41 4,04 0,40 0,000

Consciëntieusheid 3,79 0,42 3,79 0,43 0,842

Emotionaliteit 2,83 0,54 2,75 0,54 0,031

Extraversie 4,09 0,53 4,19 0,51 0,003

Openheid 3,26 0,65 3,22 0,63 0,436

Verdraagzaamheid 3,17 0,45 3,08 0,49 0,009

5.1.5 Beoordelingsprivésituatie

De respondenten konden in de vragenlijst een cijfer geven (1-10) als beoordeling van 
hun privésituatie (relationeel, financieel). We hebben de groep in tweeën verdeeld: de 
respondenten die laag scoren (1-6) en degenen die hoog scoren (8-10).31 De resultaten 
laten zien dat beide groepen niet van elkaar verschillen qua contraproductief werkge-
drag en de beoordeling van de scenario’s. De groep die een lage beoordeling geeft voor 
hun privésituatie beoordeelt de werkbeleving (wellicht begrijpelijk) wel minder dan de 
groep die een hoge beoordeling geeft voor de privésituatie. 
Tabel 5.9 – Werk: beoordeling privéleven (n=702)

Voor verbetering 
vatbaar (n=114) Tevreden (n=588)

M SD M SD p

Werkbeleving 2,03 0,57 2,45 0,50 0,000

Contraproductief werkgedrag 0,49 0,44 0,42 0,36 0,071

Contraproductief werkgedrag (persoonlijk) 0,44 0,60 0,38 0,48 0,226

Contraproductief werkgedrag (organisatie) 0,51 0,49 0,44 0,39 0,089

Ernst scenario’s 3,15 0,43 3,13 0,42 0,550

Meldingsbereidheid scenario’s 2,68 0,76 2,70 0,81 0,770

Degenen die een hoge beoordeling geven voor hun privésituatie zijn extraverter dan de 
andere groep en scoren lager op emotionaliteit. 

31 Het cijfer 7 hebben we eruit gelaten om twee duidelijk van elkaar te onderscheiden groepen te maken. 
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Tabel 5.10 – Persoonlijkheid: beoordeling privéleven (n=702)

Voor verbetering 
vatbaar (n=114) Tevreden (n=588)

M SD M SD p

Integriteit 3,96 0,44 4,03 0,38 0,058

Consciëntieusheid 3,79 0,47 3,79 0,44 0,920

Emotionaliteit 2,90 0,60 2,73 0,53 0,003

Extraversie 4,05 0,58 4,22 0,48 0,001

Openheid 3,15 0,72 3,23 0,63 0,212

Verdraagzaamheid 3,16 0,51 3,12 0,47 0,431

5.1.6 Rang 1

Ook hier hebben we de enigszins arbitraire keuze gemaakt om onderscheid te maken 
tussen degenen die brigadier zijn en de rest. Uit tabel 5.11 blijkt dat dat de brigadiers 
een lagere werkbeleving hebben dan de rest, maar zich niet van de anderen onderschei-
den op contraproductief werkgedrag. Wel beoordelen de brigadiers de scenario’s (rela-
tief) als minder ernstig en zullen ze misstanden minder snel melden. 
Tabel 5.11 – Werk: wel/geen brigadier (n=918)

Geen brigadier (n=700) Brigadier (n=218)

M SD M SD p

Werkbeleving 2,35 0,53 2,26 0,55 0,033

Contraproductief werkgedrag 0,44 0,37 0,47 0,44 0,276

Contraproductief werkgedrag (persoonlijk) 0,38 0,46 0,45 0,62 0,088

Contraproductief werkgedrag (organisatie) 0,46 0,43 0,48 0,43 0,633

Ernst scenario’s 3,16 0,40 3,01 0,45 0,000

Meldingsbereidheid scenario’s 2,76 0,76 2,43 0,85 0,000

Er zijn twee eigenschappen waarop de brigadiers zich van de overige respondenten 
onderscheiden, namelijk openheid voor ervaringen en verdraagzaamheid (lager). 
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Tabel 5.12 – Persoonlijkheid: wel/geen brigadier (n=918)

Geen brigadier 
(n=700) Brigadier (n=218)

M SD M SD p

Integriteit 4,01 0,40 3,95 0,43 0,055

Consciëntieusheid 3,79 0,43 3,81 0,43 0,507

Emotionaliteit 2,79 0,54 2,74 0,55 0,271

Extraversie 4,16 0,52 4,15 0,51 0,758

Openheid 3,27 0,63 3,10 0,65 0,001

Verdraagzaamheid 3,14 0,47 3,03 0,49 0,006

5.1.7 Rang 2

In tabel 5.11 en 5.12 zijn de brigadiers vergeleken met de gehele groep andere respon-
denten, dus ook de niet-executieven zitten daarbij. Als we ons vervolgens beperken tot 
de groep executieven en daarbij een onderscheid maken tussen een lage rang (tot en 
met brigadier) en een hogere rang (inspecteur en hoger) ontstaat het volgende beeld: 
de politiemedewerkers met een lage rang hebben een lagere werkbeleving dan degenen 
met een hogere rang. Er zijn geen verschillen wat betreft contraproductief werkgedrag. 
De medewerkers met een lage rang beoordelen de scenario’s als minder ernstig en zou-
den (ook weer in relatief opzicht) misstanden minder snel melden. 
Tabel 5.13 – Werk: rang (n=663)

Lage rang (n=383) Hoge rang (n=280)

M SD M SD p

Werkbeleving 2,28 0,54 2,39 0,56 0,014

Contraproductief werkgedrag 0,48 0,43 0,45 0,36 0,357

Contraproductief werkgedrag (persoonlijk) 0,47 0,59 0,39 0,44 0,070

Contraproductief werkgedrag (organisatie) 0,48 0,44 0,48 0,43 0,867

Ernst scenario’s 3,02 0,45 3,21 0,38 0,000

Meldingsbereidheid scenario’s 2,44 0,81 2,97 0,68 0,000

Er is een verschil qua persoonlijkheidseigenschappen tussen de respondenten die een 
lage en die een hoge rang hebben. Laatstgenoemde groep heeft een lagere score op 
openheid. 
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Tabel 5.14 – Persoonlijkheid: rang (n=663)

Lage rang (n=383) Hoge rang (n=280)

M SD M SD p

Integriteit 3,97 0,4174 4,01 0,4024 0,190

Consciëntieusheid 3,79 0,42 3,77 0,45 0,466

Emotionaliteit 2,73 0,54 2,74 0,54 0,850

Extraversie 4,15 0,51 4,22 0,52 0,082

Openheid 3,11 0,63 3,36 0,59 0,000

Verdraagzaamheid 3,11 0,50 3,08 0,46 0,419

5.1.8 Randstad

Tot slot gaan we in op het onderscheid tussen de eenheden uit de Randstad (Amster-
dam, Den Haag en Rotterdam) en de andere eenheden in Nederland. Uit enkele inter-
views (zie hoofdstuk 3) komt naar voren dat er door culturele verschillen tussen de 
eenheden er in de praktijk ook anders wordt omgegaan met het onderwerp integer 
handelen. Uit tabel 5.15 blijken er echter geen verschillen te zijn tussen de eenheden 
binnen en buiten de Randstad.32 
Tabel 5.15 – Werk: Randstad (n=918)

Niet werkzaam in 
Randstad

Werkzaam in 
Randstad

M SD M SD p

Werkbeleving 2,33 0,55 2,32 0,50 0,826

Contraproductief werkgedrag 0,44 0,38 0,46 0,41 0,410

Contraproductief werkgedrag (persoonlijk)1 0,37 0,47 0,47 0,58 0,017

Contraproductief werkgedrag (organisatie) 0,47 0,43 0,46 0,44 0,776

Ernst scenario’s 3,12 0,43 3,13 0,42 0,769

Meldingsbereidheid scenario’s 2,66 0,81 2,75 0,76 0,128

1 Het persoonlijk contraproductief gedrag lijkt significant maar is niet normaal verdeeld en moet om die 
reden buiten beschouwing worden gelaten.

Evenmin zijn er qua persoonlijkheidseigenschappen verschillen te zien tussen de res-
pondenten die in de Randstad werkzaam zijn en degenen die elders in het land werken.

32 Hierbij tekenen we aan dat er binnen eenheden ook verschillen (kunnen) zijn en dat er binnen de Randstede-
lijke eenheden ook landelijke gebieden zijn.
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Tabel 5.16 – Persoonlijkheid: Randstad (n=918)

Niet werkzaam in de 
Randstad

Werkzaam in de 
Randstad

M SD M SD P

Integriteit 4,01 0,41 3,97 0,41 0,318

Consciëntieusheid 3,79 0,43 3,79 0,43 0,956

Emotionaliteit 2,79 0,56 2,75 0,52 0,396

Extraversie 4,14 0,52 4,21 0,50 0,089

Openheid 3,24 0,64 3,22 0,63 0,816

Verdraagzaamheid 3,11 0,48 3,11 0,47 0,976

5.2 Voorspellende factoren

In deze paragraaf proberen we meer grip te krijgen op die factoren die de mate van 
integer handelen bepalen, voorspellend zijn als het ware (zie ook theoretisch model in 
hoofdstuk 2). Daartoe is een statistische analyse gebruikt: regressieanalyses. 

Methode
Er zijn verschillende regressieanalyses uitgevoerd op de data van de survey. Het gaat om 
vijf verschillende regressieanalyses met als afhankelijke variabele werkbeleving, con-
traproductief werkgedrag (interpersonal deviance en organizational deviance), beoor-
deling ernst van de scenario’s en beoordeling meldingsbereidheid van scenario’s. Iedere 
regressieanalyse bestaat uit drie modellen. In het eerste model zijn controlevariabelen 
– zoals leeftijd, geslacht, opleidingsniveau en rang – opgenomen. In het tweede model 
zijn daar de onafhankelijke variabelen met betrekking tot de HEXACO (integriteit, 
consciëntieusheid, emotionaliteit, extraversie, openheid voor ervaringen en verdraag-
zaamheid) aan toegevoegd. Ten slotte zijn in het derde model onafhankelijke variabelen 
opgenomen die te maken hebben met leiderschap (prestige en dominantie van de lei-
dinggevende) en de organisatiecultuur (ethical culture en tightness-looseness). 
In de beschrijving zijn we uitgegaan van het laatste model, mits dat een significante 
verbetering (significantie F-change kleiner dan 0.05) ten opzichte van het vorige model 
is. Wanneer dit niet het geval is, is het tweede model beschreven.

5.2.1 Werkbeleving

In de eerste regressieanalyse – waarin het derde model wordt beschreven – is gekeken 
naar de werkbeleving van de respondenten (zie bijlage 4 tabel 1). Hieruit komt naar 
voren dat de werkbeleving hoger is voor respondenten die ouder zijn dan 56 jaar, ten 
opzichte van respondenten die tussen de 46 en 55 jaar oud zijn. Voor de andere leef-
tijdscategorieën wordt zo’n verschil niet gevonden. Ook blijkt dat de werkbeleving af-
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hankelijk is van de beoordeling van het privéleven van de respondenten. Hoe hoger 
deze beoordeling, hoe hoger de werkbeleving volgens de respondenten. Er zijn ver-
schillende persoonlijkheidskenmerken waarvan de werkbeleving van de respondent 
afhankelijk is. Extraversie en verdraagzaamheid hebben een positieve werking op de 
werkbeleving. Dit betekent dat hoe extraverter en verdraagzamer een respondent is, 
hoe hoger de werkbeleving. Voor openheid voor ervaringen wordt juist een negatief 
verband gevonden op de werkbeleving. Ook is gekeken of leiderschapskenmerken en 
de organisatiecultuur invloed hebben op de werkbeleving. Uit de regressieanalyse 
blijkt dat de werkbeleving niet afhankelijk is van de organisatiecultuur, maar dat de 
kenmerken van de leidinggevende wel invloed hebben op de werkbeleving van de res-
pondenten. Respondenten die hun leidinggevende als dominanter beoordelen, oorde-
len negatiever over hun werkbeleving, terwijl een leidinggevende met een hoge presti-
ge een positieve invloed heeft op de werkbeleving. 

5.2.2 Contraproductief werkgedrag

De tweede en derde regressieanalyse gaan over contraproductief werkgedrag. Er wordt 
onderscheid gemaakt tussen contraproductief werkgedrag gericht op het interper-
soonlijk gedrag (interpersonal deviance) en contraproductief werkgedrag gericht op de 
organisatie (organizational deviance). Respondenten met een lage rang vertonen meer 
interpersoonlijk contraproductief werkgedrag dan degenen zonder rang.33 Daarnaast 
vertonen respondenten in de leeftijdscategorie 56 tot en met 65 jaar minder contrapro-
ductief werkgedrag gericht op de persoon ten opzichte van respondenten in de leef-
tijdscategorie 46 tot en met 55 jaar. Binnen de groep respondenten blijkt contrapro-
ductief werkgedrag gericht op de persoon afhankelijk te zijn van de 
persoonlijkheidskenmerken integriteit, consciëntieusheid en verdraagzaamheid. Deze 
drie persoonlijkheidskenmerken hebben een positieve invloed op contraproductief 
werkgedrag gericht op de persoon. Uit het laatste model blijkt dat leiderschapskenmer-
ken invloed hebben op het contraproductief werkgedrag gericht op de persoon. Uit 
deze regressieanalyse blijkt dat respondenten hoger scoren op contraproductief werk-
gedrag bij zowel leidinggevenden met prestige als dominante leidinggevenden. Daar-
naast blijkt dat contraproductief werkgedrag gericht op de persoon afhankelijk is van 
de transparantie van de organisatiecultuur. Hoe transparanter respondenten de orga-
nisatiecultuur vinden, hoe minder contraproductief werkgedrag gericht op de persoon 
zij vertonen (zie bijlage 4 tabel 2). 
Contraproductief werkgedrag gericht op de organisatie is gerelateerd aan de persoon-
lijkheidskenmerken integriteit, consciëntieusheid en openheid. Een hogere score op 
integriteit en consciëntieusheid betekent een lagere score op contraproductief werkge-
drag gericht op de organisatie. Daarnaast blijkt uit de regressieanalyse (zie bijlage 4 

33 In de analyse is uitgegaan van drie groepen: degenen met een lage rang (tot en met brigadier), met een hoge 
rang (inspecteur en hoger) en degenen zonder rang. 
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tabel 3) dat respondenten met een lage rang een grotere kans hebben om contrapro-
ductief werkgedrag gericht op de organisatie te vertonen. 

5.2.3 Beoordeling scenario’s

De vierde en vijfde regressieanalyse gaan over de beoordeling van de scenario’s. In de 
vierde regressieanalyse is gekeken naar de beoordeling van de ernst van de scenario’s 
door de respondenten.34 Hieruit blijkt dat er verschillende persoonlijkheidskenmerken 
zijn waarvan deze beoordeling afhankelijk is (zie bijlage 4 tabel 4). Respondenten die 
hoog scoren op integriteit, consciëntieusheid en extraversie beoordelen de gepresen-
teerde scenario’s als ernstiger. Ook de leeftijd van de respondent is een voorspeller van 
de beoordeling van de ernst van de scenario’s. Respondenten in de leeftijdscategorie 56 
tot en met 65 jaar beoordelen de scenario’s als ernstiger dan respondenten in de leef-
tijdscategorie 46 tot en met 55 jaar. Behalve leeftijd is de ernst van de scenario’s ook 
afhankelijk van het opleidingsniveau en de rang van de respondent. Respondenten met 
een middelbaar of hoog opleidingsniveau beoordelen de scenario’s als ernstiger dan 
respondenten met een laag opleidingsniveau. Respondenten met een lage rang beoor-
delen de scenario’s als minder ernstig in vergelijking met respondenten zonder rang,35 
terwijl voor respondenten met een hoge rang het tegenovergestelde geldt. Een andere 
voorspeller van de beoordeling van de ernst van de scenario’s is de beoordeling van het 
privéleven van de respondent. De beoordeling van het privéleven heeft een negatieve 
invloed op de beoordeling van de ernst van de scenario’s. Dat wil zeggen dat een res-
pondent die zijn of haar privéleven met een 9 beoordeelt, de scenario’s als minder ern-
stig beoordeelt dan iemand die zijn of haar privéleven met een 5 beoordeelt. 
De vijfde regressieanalyse gaat over de meldingsbereidheid van de scenario’s. Respon-
denten met een middelbaar opleidingsniveau hebben een grotere meldingsbereidheid 
dan respondenten met een laag opleidingsniveau. Ook is de meldingsbereidheid van 
de respondenten afhankelijk van rang. Respondenten met een hoge rang hebben een 
grotere meldingsbereidheid van de scenario’s dan de respondenten zonder rang, terwijl 
degenen met een lage rang een kleinere meldingsbereidheid hebben dan de respon-
denten zonder rang. De meldingsbereidheid van respondenten is afhankelijk van de-
zelfde persoonlijkheidskenmerken als de beoordeling van de ernst van de scenario’s 
(integriteit, consciëntieusheid en extraversie). Hoe hoger de score van de respondent 
op het betreffende persoonlijkheidskenmerk, hoe groter de meldingsbereidheid. Ten 
slotte is de organisatiecultuur van invloed op de meldingsbereidheid van de scenario’s. 
Zowel de transparantie van de organisatiecultuur (ethical culture) als de ‘strakheid’ 
(tightnesselooseness) hiervan hebben een positieve invloed op de meldingsbereidheid 
(zie bijlage 4 tabel 5). 

34 De ernst van de scenario’s bestaat uit de beoordeling van de vragen ‘Hoe ernstig vindt u dit gedrag?’ en ‘Zou 
dit gedrag worden beschouwd als een normschending?’. 

35 In de analyse is uitgegaan van drie groepen: degenen met een lage rang (tot en met brigadier), met een hoge 
rang (inspecteur en hoger) en degenen zonder rang.
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Meldingsbereidheid versus ernst van de scenario’s
In een aparte analyse is gekeken naar de samenhang tussen de beoordeling van de ernst 
van de scenario’s en de meldingsbereidheid hiervan. Per respondent is er een verschil-
score berekend, waarbij is gekeken of de ernst van het scenario zwaarder weegt dan de 
meldingsbereidheid. Voor respondenten met een negatieve verschilscore is de mel-
dingsbereidheid groter dan de ernst van de scenario’s. Voor respondenten met een po-
sitieve verschilscore geldt het tegenovergestelde (de ernst van het scenario is dan groter 
dan de meldingsbereidheid). Dit laatste geldt voor bijna driekwart van de responden-
ten (73%). In een regressieanalyse is vervolgens gekeken naar de invloed van de per-
soonlijkheidskenmerken op deze verschilscore. Extraversie en consciëntieusheid van 
de respondent blijken een negatieve invloed te hebben op de verschilscore. Dit wil 
zeggen dat respondenten die hoger scoren op extraversie of consciëntieusheid een gro-
tere meldingsbereidheid hebben ten opzichte van de ernst van de scenario’s. Met ande-
re woorden: extraverte respondenten rapporteren misstanden vaker dan niet-extraver-
te respondenten. Voor de andere persoonlijkheidskenmerken worden er geen 
significante verschillen gevonden (zie bijlage 4 tabel 6).

Als we de resultaten uit de verschillende regressieanalyses bij elkaar nemen dan ont-
staat het volgende, samenvattende beeld (tabel 5.17). In vier van de vijf modellen blij-
ken de persoonlijkheidseigenschappen consciëntieusheid en integriteit invloed te heb-
ben op de gemeten integriteitsaspecten terwijl dit juist ongerelateerd is aan 
werkbeleving. In vier van de vijf regressieanalyses heeft een lage rang van de respon-
dent een negatieve invloed op de afhankelijke variabelen. In het algemeen zijn de voor-
spellers van werkbeleving anders dan de voorspellers van de vier integriteitsuitkom-
sten, enkel een aantal persoonlijkheidstrekken zoals extraversie en openheid voor 
ervaringen zijn soms gerelateerd aan zowel werkbeleving als één integriteitsuitkomst, 
wat zou kunnen suggereren dat dergelijke relaties met integriteit sporadisch zijn. Op-
vallend is ook dat de meer consistente predictoren van de vier integriteitsuitkomsten 
zoals integriteit en consciëntieusheid juist ongerelateerd zijn aan werkbeleving, wat 
ons extra sterkt in het idee dat deze voorspellers specifiek gerelateerd zijn aan integer 
politiehandelen.
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Tabel 5.17 – Overzichtstabel resultaten regressieanalyses

Werkbeleving Interpersonal 
deviance

Organizational 
deviance

Ernst scenario’s Meldingsbereidheid 
scenario's

Ouder dan 65 jaar1 
(+)

56 tot en met 65 jaar2 

(-) Lage rang2 (+) 56 tot en met 65 jaar2 

(+)

Middelbaar 
opleidingsniveau3 
(+)

Beoordeling 
privéleven (+) Lage rang3 (+) Integriteit (-) Middelbaar 

opleidingsniveau4 (+) Lage rang3 (-)

Extraversie (+) Integriteit (-) Consciëntieusheid 
(-)

Hoog opleidingsni-
veau4 (+) Hoge rang3 (+)

Openheid voor 
ervaringen (-)

Consciëntieusheid 
(-)

Openheid voor 
ervaringen (+) Lage rang3 (-) Integriteit (+)

Verdraagzaamheid 
(+)

Verdraagzaamheid 
(-) Hoge rang3 (+) Consciëntieusheid 

(+)

Prestige leidingge-
vende (+)

Prestige leidingge-
vende (+)

Beoordeling 
privéleven (-) Extraversie (+)

Dominantie 
leidinggevende (-)

Dominantie 
leidinggevende (+) Integriteit (+) Ethical culture (+)

Ethical culture (-) Consciëntieusheid 
(+)

TightnesseLooseness 
(+)

Extraversie (+)

1 Catgegorie verschilt significant van de referentiecategorie ’46 tot en met 55 jaar’.
2 Categorie verschilt significant van de referentiecategorie ‘Niet-executieven’.
3 Categorie verschilt significant van de referentiecategorie ‘Laag opleidingsniveau’.

5.3 Resumé

We hebben in dit hoofdstuk ingezoomd op de verschillende aspecten van integer han-
delen die in het onderzoek centraal staan en de persoonlijkheidseigenschappen van de 
politiemedewerkers. In het bijzonder zijn verschillende subgroepen onderscheiden en 
is getracht voorspellende factoren voor integer handelen te identificeren. De indeling 
in de verschillende subgroepen is gebaseerd op enerzijds praktische en voor de hand 
liggende zaken als geslacht, leeftijd en opleiding. Anderzijds hebben de verhalen van 
de respondenten ook input gegeven voor de onderverdeling. Hierbij gaat het bijvoor-
beeld om rang en het al dan niet werkzaam zijn in de Randstad. Er zijn uiteraard ande-
re indelingen in subgroepen mogelijk. 
Er is een verschil te zien tussen mannen en vrouwen die bij de politie werken als het 
gaat om integriteit. Mannen vertonen meer contraproductief werkgedrag dan vrou-
wen. Vrouwen merken de scenario’s als ernstiger aan en zullen het eerder melden dan 
mannen. Zij verschillen ook op de meeste persoonlijkheidseigenschappen. Hoger op-
geleiden schatten de scenario’s ernstiger in dan de lager opgeleiden en zullen het ook 
eerder melden. Zij verschillen daarentegen niet op de persoonlijkheidseigenschappen. 
jongere politiemedewerkers vertonen meer contraproductief werkgedrag; de ouderen 
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hebben een hogere integriteitsscore en merken de scenario’s als ernstiger aan dan de 
jongeren. Respondenten met een lage rang vertonen meer interpersoonlijk contrapro-
ductief werkgedrag en beoordelen de scenario’s als minder ernstig dan degenen zonder 
rang (niet-executieven). In tegenstelling tot de verwachting zijn er nauwelijks verschil-
len tussen degenen die zichzelf een lage score hebben gegeven voor hun privésituatie 
en integer handelen. Interessant is dat een lage rang samenhangt met een lagere score 
op de ernst van de scenario’s en het melden van niet-integer handelen van collega’s. Zij 
zijn qua persoonlijkheidseigenschap minder open. Brigadiers springen eruit (in verge-
lijking met alle andere respondenten) door hun lagere werkbeleving, de scenario’s als 
minder ernstig aanmerken, minder snel melding doen, een lage openheid voor erva-
ringen en verdraagzaamheid. Het al dan niet werken in de Randstad laat nauwelijks 
verschillen zien tussen integer handelen en de persoonlijkheidskenmerken. 
We zijn vervolgens nagegaan welke factoren voorspellend zijn voor integer handelen. 
Uit de regressieanalyses komt naar voren dat er verschillende voorspellers zijn van de 
vijf afhankelijke variabelen. In vier van de vijf regressieanalyses heeft een lage rang van 
de respondent een negatieve invloed op de afhankelijke variabelen. Ook wordt er in 
verschillende analyses een invloed van leeftijd van de respondent geconstateerd. De 
persoonlijkheidskenmerken integriteit en consciëntieusheid, gemeten met de HEXA-
CO, hebben in vier van de vijf analyses een positieve invloed. Demografische kenmer-
ken en cultuur (leiderschap, strak-los) lijken er volgens de modellen minder toe te 
doen. In het volgende hoofdstuk zullen de onderzoeksvragen worden beantwoord en 
conclusies worden getrokken. 
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6. Beantwoording van de onderzoeksvragen, 
conclusies en beschouwing 

Dit – voor Nederlandse begrippen – unieke onderzoek biedt inzicht in de determinan-
ten van integer gedrag van politiemedewerkers uit alle lagen van de politieorganisatie, 
zowel executief als niet-executief. Voor dit onderzoek is de (inter)nationale literatuur 
geraadpleegd, is een grootschalige vragenlijst uitgezet en zijn interviews gehouden. 
Een multidisciplinair team heeft het onderzoek uitgevoerd. In dit laatste hoofdstuk 
geven we antwoord op de onderzoeksvragen en trekken conclusies, en geven een be-
schouwing op het onderzoek en onderwerp. Als eerste gaan we in op enkele methodo-
logische reflecties. 

6.1 Methodologische reflecties

In dit onderzoek draait het niet om het zoeken naar de ‘rotte appels’ in de politieorga-
nisatie. Veel literatuur, zowel nationaal als internationaal, gaan hier juist wel op in. 
Onderzoeken waarin voorspellende factoren voor (niet-)integer gedrag van politieme-
dewerkers zijn onderzocht, hebben we niet gevonden. Om het conceptuele model na-
der inhoud te geven hebben we ons moeten baseren op (meestal) correlaties tussen 
bepaalde kenmerken van personen (leeftijd, geslacht et cetera) en integer gedrag. Om 
het ‘net breder uit te gooien’ hebben we daarvoor ook naar studies gekeken die wel 
gaan over integer handelen, maar niet specifiek van politiemedewerkers. Het concep-
tueel model heeft een theoretisch karakter en heeft voornamelijk gediend als ‘kapstok’ 
voor het onderzoek, in het bijzonder de keuze voor bepaalde vragenlijsten. Het onder-
zoek heeft – anders dan andere onderzoeken naar integer politiehandelen – voorname-
lijk een sociaalpsychologische invalshoek. 
Er zijn een kleine vijftig interviews gehouden met politiemedewerkers. Het betreft niet 
alleen de medewerkers die zelf negatieve ervaringen hebben met de politieorganisatie, 
ook positieve medewerkers zijn aan bod gekomen. Dat wil overigens niet zeggen dat zij 
niet kritisch waren. Wel valt op uit een vergelijking tussen de medewerkers die zich 
hebben aangemeld voor een interview en degenen die dat niet hebben gedaan, dat de 
eerstgenoemden de voorgelegde integriteitsscenario’s als ernstiger beoordelen en het 
ook eerder zouden melden. Mogelijk gaat het integere handelen hen meer aan het (po-
litie)hart. Het aantal interviews staat in geen verhouding tot het totale personeelbe-
stand. In die zin kan er – aan de andere kant – wel sprake zijn van een selectieve groep 
omdat we vrijwel geen politiemedewerkers hebben gesproken met een migratieachter-
grond en ook hebben we vrijwel geen jonge politiemedewerkers gesproken. De verha-
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len uit de praktijk zijn illustratief en niet representatief. Uiteraard verschillen de res-
pondenten van mening over bepaalde onderwerpen en hadden ze eigen ervaringen 
met de organisatie. Er is een duidelijke gemene deler in de interviews te vinden, name-
lijk de rol van de leidinggevende en bepaalde cultuuraspecten. 
In het onderzoek gaat het voornamelijk om percepties van de respondenten. We heb-
ben geen andere onderzoeksmethoden gebruikt om bepaalde bevindingen nader te 
toetsen. Ter illustratie: als politiemedewerkers aangeven (in de vragenlijst en/of inter-
views) dat de teamchefs niet weten wat er op de werkvloer gebeurt en dat er in R&O-ge-
sprekken met de medewerkers (als die al worden gehouden) het onderwerp integriteit 
nauwelijks tot niet wordt behandeld, dan nemen we dat aan. Er is geen nader onder-
zoek verricht naar de feitelijke onderbouwing van deze en andere beweringen. Tegelij-
kertijd weten we uit onderzoek dat percepties (gemeten met de HEXACO persoonlijk-
heidsvragenlijst) voorspellend zijn voor het integer handelen (Ashton & Lee, 2008). 
Weliswaar is het kwantitatief onderzoek uitgebreid en hebben we veel onderwerpen 
onderzocht, het onderzoek is ook beperkt in die zin dat we niet alle mogelijk relevante 
onderwerpen hebben kunnen onderzoeken. Met andere woorden: we hebben keuzes 
moeten maken. De conclusies die we trekken zijn het gevolg van deze keuzes. Mogelijk 
dat andere keuzes tot andere conclusies geleid zouden hebben. 
De ‘vragenlijstbatterij’ was aanvankelijk veel te lang. Die is ingekort. Het gevolg is dat 
sommige items minder uitgebreid zijn uitgevraagd dan we zouden willen. Het betreft 
met name de HEXACO die de persoonlijkheidseigenschappen in kaart brengt. Behalve 
de schalen ‘Integriteit’ en ‘Consciëntieusheid’ zijn de overige persoonlijkheidseigen-
schappen minder uitvoerig gemeten. De betrouwbaarheid is daardoor minder hoog. 
In het onderzoek hebben we verschillende vergelijkingen gemaakt, bijvoorbeeld tussen 
jonge en oudere politiemedewerkers, verschillende rangen (geen rang, lage rang en 
hoge rang) en de Randstad versus de rest van Nederland. Die vergelijkingen zijn in die 
zin arbitrair dat ook andere vergelijkingen mogelijk waren. Bovendien zijn de vergelij-
kingen tussen groepen niet fijnmazig genoeg om de pluriformiteit van een organisatie 
als de politie geheel te dekken. Dit zijn beperkingen inherent aan het onderzoek, die 
deels worden ondervangen door de regressieanalyses, die het ‘gewicht’ van de afzon-
derlijke variabelen in relatie zet tot integer politiehandelen en daarbij rekening houdt 
met de onderlinge samenhang tussen de variabelen in het model. 
We hebben een groot aantal politiemedewerkers (aselect) benaderd voor het invullen 
van de vragenlijst: ruim 6.000. De respons is 15%, hoewel er een grote groep overblijft 
voor statistische analyses. Mogelijk dat de respons hoger zou zijn uitgevallen als we 
nog een tweede (en derde) herinnering mochten versturen. De korpsleiding gaf daar-
voor geen toestemming, want te belastend voor de organisatie, gezien de tijd waarin 
het onderzoek plaatsvond (COVID-19). De respons is op sommige onderdelen niet 
representatief voor de gehele organisatie. Wat opvalt, is dat met name de jonge politie-
medewerkers niet hebben gereageerd. Mogelijk dat het onderwerp minder bij hen leeft 
en/of dat ze er door de drukke (noodhulp)diensten er eenvoudigweg geen tijd voor 
hebben. Dit zou een punt van aandacht moeten zijn, omdat juist de jonge politiemede-
werkers door respondenten in de interviews als risicogroep worden gezien voor 
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niet-integer handelen. Overigens zeggen vooral de oudere politiemedewerkers dit over 
de jonge collega’s. 
Tot slot duurde dit onderzoek tamelijk lang, met name door de COVID-19-matrege-
len. De werkelijkheid staat dan niet stil. Allerlei (beleids)ontwikkelingen op het gebied 
van integriteit zijn tijdens het onderzoek ontplooid, mede naar aanleiding van onder-
zoeken die de politie heeft laten uitvoeren. Denk in dit geval aan triage, een methodiek 
die thans in alle eenheden wordt toepast maar ten tijde van het onderzoek nog niet, 
maar ook aan de preventieve activiteiten van de VIK-afdelingen in Nederland. Dit 
heeft onder meer tot gevolg dat er een ogenschijnlijke tegenstelling kan ontstaan tussen 
het beeld dat de respondenten schetsen in dit onderzoek en de zienswijze van de politie 
dat het ‘nu toch heel anders is’. De respondenten baseren zich op hun eigen ervaringen 
in de periode voor het nieuwe beleid. De wetenschappelijk interessante vraag is hoe de 
verhalen van de politiemedewerkers over een aantal jaar klinken. In hoeverre heeft het 
nieuwe beleid impact op het integer handelen van politiemedewerkers? 

6.2 Integer handelen

In welke mate handelen politiemedewerkers integer, zo luidt de eerste onderzoeks-
vraag. Die vraag kunnen we op verschillende manieren beantwoorden. Een duidelijke 
norm waartegen het politiehandelen kan worden afgezet is de Nederlandse bevolking. 
Twee persoonlijkheidstrekken zijn theoretisch relevant en bleken ook uniek gerela-
teerd in integer handelen te zijn (in andere woorden gedissocieerd van werkbeleving), 
namelijk integriteit en consciëntieusheid. Op de twee eigenschappen (integriteit en 
consciëntieusheid) van de HEXACO scoren de politiemedewerkers vergelijkbaar met 
de Nederlandse bevolking. politiemedewerkers zijn, met andere woorden, geen ‘supe-
rintegere’ medewerkers, maar vormen een afspiegeling van de Nederlandse samenle-
ving. We kunnen bij gebrek aan benchmarkgegevens geen vergelijking maken met an-
dere, vergelijkbare overheidsorganisaties om na te gaan of dit een consistent beeld is of 
dat politiemedewerkers hiervan ‘afwijken’. 
Een andere indicatie voor de mate van integer handelen zijn de voorgelegde scenario’s, 
in het conceptuele model ook aangemerkt als afhankelijke variabelen. In deze – voor 
politiemedewerkers herkenbare – dilemma’s laten politiemedewerkers een meer dan 
(theoretisch) gemiddelde integere opvatting zien hoe integer zij zouden handelen. Een 
criticus kan tegenwerpen dat de voorgelegde dillema’s uitnodigen tot sociaalwenselijke 
antwoorden. 
Een indicatie van de mate van (niet-)integer handelen is ook het contraproductieve 
werkgedrag van politiemedewerkers, de andere afhankelijke variabele. Dit gedrag raakt 
zowel de organisatie (bijvoorbeeld langere pauzes nemen dan toegestaan) als collega’s 
(bijvoorbeeld discriminerende opmerkingen maken). Ook hier geven de gevraagde 
politiemedewerkers een meer dan gemiddelde positieve score. 
De gesproken politiemedewerkers zijn eensgezind over evidente gevallen van niet-in-
teger handelen, zoals corruptie. Dat gedrag is fout en dient aangepakt te worden. Het 
onderwerp integriteit is niet altijd te vangen in de dichotomie ‘zwart-wit’. Er zijn grijze 
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gebieden waarin het oordeel over de toelaatbaarheid van het handelen afhangt van de 
eigen waarden en normen van de politiemedewerkers. Het gebruik van softdrugs is een 
voorbeeld hiervan. De interviews maken duidelijk dat over die grijze gebieden nauwe-
lijks wordt gesproken. Uit de voorgelegde scenario’s blijkt – op een uitzondering na – 
dat politiemedewerkers wel goed het onderscheid weten tussen goed en fout gedrag. 
De interviews maken duidelijk dat de politie naar de samenleving niet-integer kan 
handelen (denk aan disproportioneel geweld jegens een verdachte) en ook dat er spra-
ke is van niet-integer handelen in de politieorganisatie zelf. Dat laatste is minder zicht-
baar voor de buitenwacht, maar is voor de medewerkers even zo belangrijk als het gaat 
om integer handelen. De politie als organisatie is integer, zeggen de respondenten, 
maar individuen kunnen richting collega’s wel degelijk niet-integer handelen. Het gaat 
hierbij om collega’s onderling, tussen leidinggevende en medewerkers en door leiding-
gevenden zelf. In de interviews zijn veel voorbeelden genoemd die erop neerkomen dat 
dergelijke zaken vaak blijven smeulen of althans onvoldoende worden opgepakt. Op 
welke schaal incidenten voorkomen is onbekend, evenmin is duidelijk of en hoe deze 
zaken van niet-integer handelen worden opgepakt. 
De kernconclusies zijn:
1. De politiemedewerkers die de vragenlijst hebben ingevuld qua persoonlijkheidsei-

genschappen, die betrekking hebben op integer handelen, zijn een afspiegeling van 
de Nederlandse bevolking. 

2. De politiemedewerkers geven in de scenario’s blijk van een meer dan (theoretisch) 
gemiddelde integere houding. Het merendeel vertoont naar eigen zeggen geen con-
traproductief werkgedrag. Een minderheid, maar in absolute aantallen nog steeds 
een forse groep, vertoont dergelijk gedrag wel. 

3. Er is een discrepantie te zien tussen de beoordeling van de ernst van de scenario’s 
en de meldingsbereidheid om wangedrag van een collega te melden. Mogelijk, 
maar dat vergt nader onderzoek, dat hier de uitspraak opgeld doet: ‘je verraadt el-
kaar niet’ (code of silence). 

4. Het is voor sommige respondenten niet altijd duidelijk wat integer gedrag is in 
bepaalde situaties. Maatschappelijke ontwikkelingen en een jonge generatie politie-
medewerkers die andere eisen stellen aan hun baan dan de oudere generatie vragen 
om een herijking van normen. ‘Grijze gebieden’ moeten gezamenlijk met de poli-
tiemedewerkers worden besproken om een kader te bepalen waarin staat hoe te 
handelen en wat te doen bij eventuele conflicterende belangen. 

5. In de politieorganisatie zelf is blijkens de respondenten sprake van niet-integer 
handelen. Het inzichtelijk maken van dit probleem en ertegen optreden is een 
noodzakelijke voorwaarde voor het externe handelen van politiemedewerkers. 

6.3 Determinanten

De tweede onderzoeksvraag luidde: Welke factoren (persoon, werk en omgeving) be-
palen de mate van (niet‐) integer gedrag van politiemedewerkers, ofwel welke geme-
ten, onafhankelijke variabelen uit het model zijn van invloed op het integer handelen 
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van politiemedewerkers? We hebben daarvoor allereerst gekeken of verschillende sub-
groepen van elkaar verschillen op integer handelen. Diverse variabelen in die subgroe-
pen kunnen met elkaar samenhangen (bijvoorbeeld leeftijd, rang en ervaring). Om die 
reden zijn diverse regressieanalyses uitgevoerd om de ‘voorspellende’ factoren voor 
integer handelen te identificeren. Ook in de interviews zijn determinanten van integer 
handelen aan de orde gekomen.
De politiemedewerker bestaat niet. De factoren die samenhangen met integer hande-
len zullen om die reden ook variëren. Uit de diverse subgroepanalyses komt naar voren 
dat – in afwijking van de literatuur – er geen verband lijkt tussen een positieve en ne-
gatieve beoordeling van de privésituatie. Omgevingsfactoren zoals schulden, echt-
scheiding en andere lijken er in de analyseresultaten weinig tot niet toe te doen. Moge-
lijk kunnen deze respondenten goed een scheiding aanbrengen tussen werk en privé. 
Het openlijk bespreken van privéproblemen is in elk geval geen gemeengoed binnen de 
politie. Hoger opgeleiden geven in de vragenlijsten meer blijk van integer gedrag dan 
lager opgeleiden. Dit verschil is niet te verklaren door verschillen in persoonlijkheids-
eigenschappen. 
Politiemedewerkers met een lage rang scoren over het geheel genomen lager op integer 
handelen dan collega’s met een hoge(re) rang (inspecteur en erboven). Eerstgenoem-
den zijn qua persoonlijkheid minder nieuwsgierig (open voor ervaringen) dan de ho-
ger opgeleiden. Een verklaring is dat een hogere opleiding vaak zal samenhangen met 
een hogere rang, met de daarbij behorende autonomie in het werk, en de vrijheid om 
uiting te geven aan de eigen mening. 

In de subgroepenanalyse springen de brigadiers eruit (ten opzichte van de andere res-
pondenten) door hun lagere score op diverse aspecten van integer handelen en werk-
beleving. Qua persoonlijkheidseigenschappen kenmerken de brigadiers zich door een 
relatief lage score op openheid voor ervaringen en verdraagzaamheid. Hier lijken per-
soonlijkheidsfactoren en werkgerelateerde factoren bij elkaar te komen, zonder een 
oorzakelijk verband te suggereren. Een hypothese, die zeker nader onderzoek verdient, 
is dat het een groep politiemedewerkers betreft die lang bij de politie werkt, weinig 
carrièreperspectief meer heeft, zich niet (meer) gewaardeerd voelt en daardoor minder 
hecht aan integer handelen. En nogmaals, dit zegt niets over individuele brigadiers.36 

Uit de regressiemodellen, die rekening houden met variabelen die met elkaar samen-
hangen, komt een tamelijk consistent beeld naar voren, namelijk de relatief grote en 
robuuste bijdrage van de persoonlijkheid van de politiemedewerkers op het integere 
handelen (en niet op de werkbeleving, die als een ‘controlefactor’ is meegenomen). In 
het bijzonder gaat het om de persoonlijkheidseigenschappen integriteit en consciënti-
eusheid, zoals gemeten met de HEXACO. Zoals gezegd, komen de scores van de poli-
tiemedewerkers overeen met de ‘gemiddelde Nederlander’. Andere aspecten als cultuur 

36 We hebben in onze respons vooral oudere politiemedewerkers gekregen. De jonge(re) generatie, waaronder 
uiteraard ook degenen met een brigadiersfunctie, zijn onderbelicht gebleven. 
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en leiderschap doen er ook toe, maar in veel mindere mate (hoewel uit de interviews 
anders blijkt). Dat is opvallend, omdat men zou verwachten dat juist een organisatie als 
de politie met een strakke cultuur de persoonlijkheidseigenschappen minder belang-
rijkrijk maakt. De regressiemodellen maken eveneens duidelijk dat een lagere rang (tot 
en met brigadier) een negatieve voorspeller is van integer handelen. Zoals hiervoor 
verondersteld kunnen hier werk- en persoonlijkheidsgerateerde factoren een rol spe-
len. 

De interviews leveren – op kwalitatieve wijze – ook input op voor de vraag naar de 
determinanten van integer handelen. jonge politiemedewerkers raadplegen volgens de 
respondenten, die gemiddeld al een lange carrière bij de politie hebben doorlopen, 
vooral de politiesystemen voor eigen gebruik en doen dat veelal uit bravoure en on-
kunde dan dat er criminele intenties aan ten grondslag liggen, bijvoorbeeld het verko-
pen van informatie aan derden. Drugsgebruik in privétijd is een ander onderwerp dat 
respondenten in verband brengen met de jongere garde. jongeren vinden het – gene-
raliserend gesproken – normaler dan vroeger om af en toe een pilletje te nemen tijdens 
een festival. De oudgedienden merken ook een verzakelijking op bij de jonge mede-
werkers. Zij zien werken bij de politie als een baan die zij naar verloop van tijd kunnen 
inruilen voor een andere baan buiten de politie als de voorwaarden daar beter aanslui-
ten bij hun wensen en behoeften. De intrinsieke motivatie om bij de politie te werken 
zou volgens de oudgedienden minder zijn geworden. We kunnen deze stelling niet 
toetsen, maar in elk geval roept het wel de vraag op hoe het kan dat respondenten meer 
meldingen van niet-integer gedrag zien bij de jonge politiemedewerkers (in opleiding) 
dan voorheen, terwijl uit een onderzoek onder aspiranten dat niet blijkt (VIK Korps-
staf, 2021). Dit gezegd hebbende blijkt uit hetzelfde onderzoek dat de gesproken res-
pondenten wel in toenemende mate zien dat aspiranten meer individuele problemen 
hebben en kwetsbaarder zijn. Deze discrepantie tussen gemeten werkelijkheid (mel-
dingen) en opvattingen van respondenten vergt nader onderzoek. 
De rol van leidinggevenden bij het bevorderen (of belemmeren) van integer gedrag bij 
de medewerkers is cruciaal. Dit blijkt evenwel niet uit de kwantitatieve gegevens, maar 
vooral uit de interviews. Leidinggevenden hebben een voorbeeldfunctie, die negatief 
maar ook positief kan zijn. Als een leidinggevende het zelf niet zo nauw neemt met de 
regels, en daar zijn voorbeelden van genoemd in de interviews, werkt dat door in het 
team (die lenen dan ook de dienstauto voor privédoeleinden of voelen zich gerechtigd 
om ander regelovertredend gedrag te vertonen). De leidinggevende als positief rolmo-
del werkt aan een open, veilige cultuur in het team, is aanspreekbaar op de eigen fouten 
en bespreekt dilemma’s met medewerkers zonder dat de medewerkers bang voor de 
consequenties hoeven te zijn als ze zich kwetsbaar opstellen. 
De kernconclusies zijn:
1. De determinanten van integer handelen zijn blijkens het vragenlijstonderzoek 

vooral terug te voeren op persoonlijkheidseigenschappen van politiemedewerkers. 
In het bijzonder gaat het om de eigenschappen eerlijkheid (integer handelen) en 
consciëntieusheid.



107

6.4 IMPLICATIES

2. Een lage rang is voorspellend voor niet-integer handelen. De specifieke groep van 
de brigadiers. Bij de brigadiers kan de lage werkbeleving een rol spelen. 

3. Leidinggevenden vormen het fundament voor het bevorderen van integer gedrag 
van de medewerkers. Hun voorbeeldrol (en prestige) mag explicieter tot uitdruk-
king komen: zelf integer handelen en een open cultuur bewerkstelligen. 

6.4 Implicaties

Welke implicaties hebben de bevindingen voor het personeels‐ en integriteitsbeleid 
binnen de politie, was de laatste vraag die we moesten beantwoorden. 
De resultaten geven aanleiding om het loonbaanbeleid/promotiekansen nader onder 
de loep te nemen. Met name degenen met een lagere rang (in het bijzonder brigadiers) 
hebben een grotere kans op niet-integer handelen. De werkbeleving kan onder druk 
komen te staan; een cynische werkhouding kan het gevolg zijn. Een en ander vergt een 
adequaat en op maat gesneden loopbaanperspectief.
De rol van de teamchefs bij het aansturen van hun medewerkers, het signaleren van 
kwetsbare medewerkers en het bespreekbaar maken van integriteitskwesties zou een 
heroverweging verdienen. De span of control van teamchefs is vaak te groot waardoor 
de afstand met de werkvloer te groot is (zie ook Mos, 2020). Recent heeft de Commis-
sie Schneiders (2022) opgemerkt: ‘teams zouden kleiner moeten zijn en er moeten lei-
dinggevenden worden aangetrokken met kennis en ervaring die op specialistische ta-
ken is toegesneden’. Zo zijn zaken als mensgerichtheid en veranderkundigheid 
belangrijk. De leiding zou ook meer divers moeten zijn: inzichten en ervaringen ‘van 
buiten’ kunnen helpen met een geloofwaardige cultuuromslag’ (Commissie Schnei-
ders, 2022, p. 43). 
Een overweging is om operationeel experts een explicietere rol te geven in het signale-
ren van kwetsbare politiemedewerkers en het bespreken van (mogelijke) integriteits-
kwesties en dilemma’s waarmee zij kunnen worstelen. Die rol zou moeten worden ge-
borgd in het functiehuis. Kernbegrippen hierin zijn: goede voorbeeldfunctie en een 
open in plaats van dominante leiderschapsstijl.
Het onderwerp integriteit dient expliciet en periodiek aan de orde te komen in de 
R&O-gesprekken met de medewerkers. Het is nu nog vooral een ‘afvinkonderwerp’. 
Dit vergroot de bewustwording en maakt integriteitskwesties gemakkelijker bespreek-
baar.
De leidinggevenden zouden een open cultuur moeten bevorderen waarin medewer-
kers zich kwetsbaar kunnen en mogen opstellen. Medewerkers moeten (meer) de 
ruimte krijgen om hun inbreng te geven waar het gaat om professioneel en integer 
handelen zonder de angst te hebben dan ze daarop worden afgerekend. 
Leidinggevenden hebben een cruciale rol in het versterken van het ‘integriteitsgevoel’ 
bij hun medewerkers (the tone at the top; zie ook Commissie Schneiders, 2022). Een 
noodzakelijke voorwaarde hiervoor is dat leidinggevenden over gezag beschikken en 
het goede voorbeeld geven. Op eenheidsniveau zou hierop concreter kunnen worden 
gestuurd door middel van werk- en resultaatafspraken en monitoring. Integriteit is niet 
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alleen een zaak van de politiemedewerkers op straat, maar zeker ook van leidinggeven-
den. 
Dat de politie een afspiegeling van de samenleving wil zijn, is een nastrevenswaardig 
uitgangspunt. Dit moet er niet toe leiden dat selectiedrempels worden verlaagd. De 
kwaliteit van de medewerkers dient voorop te staan. Dit vraagt om een kritisch wer-
vings- en selectiebeleid.37 Dit onderzoek biedt het aanknopingspunt om meer werk te 
maken van het selecteren op persoonlijkheidseigenschappen ‘integriteit en consciënti-
eusheid’, gemeten volgens de HEXACO, want weinig persoonlijkheidsvragenlijsten/
modellen hebben aandacht voor integriteit.
Het preventieve integriteitsbeleid, zoals sommige VIK-afdelingen dat nu uitvoeren, 
verdient navolging en borging in de werkprocessen. Het aanstellen van meer ‘ambassa-
deurs integriteit’ in de eenheden/districten is een logische vervolgstap. Het wegnemen 
van allerlei obstakels (op het vlak van individuele personen, het team en de organisatie 
als geheel) zou de discussie- en meldingsbereidheid moeten vergroten, desnoods ano-
niem. 
Dan tot slot de jonge politiemedewerkers. Zijn zij kwetsbaarder voor niet-integer hande-
len dan voorheen? Of is dit het stereotype beeld van ‘die jeugd van tegenwoordig’ bezien 
door de bril van de oude garde? We weten het niet, althans op basis van dit onderzoek 
kunnen we dat niet onomwonden vaststellen, omdat de jonge generatie politiemedewer-
kers onvoldoende was vertegenwoordigd. Het is wel zinvol voor de politieorganisatie om 
dit verder te onderzoeken, want de jeugd heeft nog altijd de toekomst. 

6.5 Beschouwing

In het voorgaande hebben we ons vooral gericht op de determinanten van integer han-
delen van politiemedewerkers vanuit een sociaalpsychologisch perspectief. Integriteit 
is een kernwaarde van de politie. Wat dit onderzoek leert is dat die kernwaarde zeker 
ook betrekking moet hebben op de organisatie zelf. Hiermee zeggen we niet dat de 
politieorganisatie niet deugt. Wel dat het uitgedragen, doorleven en voorleven van de 
kernwaarde in de organisatie een must is en dat continue aandacht vraagt. En wel dat 
politiemedewerkers integer kunnen (en willen) handelen als de organisatie waarvoor 
ze zich met hart en ziel inzetten ook integer is. Hierbij geldt dat slecht voorbeeldgedrag 
ander wangedrag in de hand werkt, maar ook dat goed voorbeeld goed doet volgen. De 
leiding van de politie (van teamchef tot hoofdcommissaris) zou er alles aan moeten 
doen om gevleugelde gezegdes als ‘hoe hoger de schaal des te ijler de integriteitslucht’ 
en dat ‘integriteit ophoudt bij schaal 9’ uit de organisatie te bannen.38 
Misstanden en incidenten, zoals onlangs bij de Landelijke Eenheid, maken diepe in-
druk, zo merkten wij tijdens de interviews. Falend leiderschap met fatale gevolgen laat 
littekens na, bij de direct betrokkenen, uiteraard, maar ook bij collega’s elders in het 

37 Op 1 januari 2023 is de nieuwe Wet Screening in werking getreden, waarin de screeningstools uitgebreid zijn. 
Zo wordt het huisbezoek en het omgevingsonderzoek weer mogelijk en is er sprake van een continu scree-
ning. Dit laatste geldt voor medewerkers die al in dienst zijn. 

38 Aanhangsel Handelingen II 2019/20, nr. 3094.



109

6.5 BESCHOUWING

land. Falend leiderschap is niet direct synoniem aan integer handelen. Het raakt er wel 
aan. In de beeldvorming gaat het erom wat de politie uitdraagt en welke kernwaarden 
zichtbaar concreet vorm en inhoud krijgen? Er zijn en worden stappen gezet, maar er 
valt nog een hoop te winnen. politiemedewerkers zijn over het algemeen intrinsiek 
gemotiveerde mensen die het ‘goede willen doen’ en zich willen inzetten voor een 
rechtvaardige samenleving. De zogenoemde rotte appels, in elk organisatie zijn ze te 
vinden, zijn een smet op het blazoen, maar een organisatie kan zich dat permitteren als 
de rest van het blazoen schoon is. De organisatie vormt het morele kompas. 
Opvallend genoeg hebben we weinig geluiden gehoord van de gesproken politiemede-
werkers over racisme, pesten en discriminatie. Het is wel degelijk een actueel onder-
werp dat direct raakt aan het integer handelen, zowel van collega’s onderling als in een 
hiërarchische relatie. Inclusiviteit en integriteit zijn communicerende vaten. Klokken-
luiders verdienen een veilige omgeving om misstanden binnen de organisatie naar bui-
ten te brengen. Zij mogen geen onderwerp zijn van pesterijen of ander wangedrag – zij 
zijn geen verklikkers – maar zijn juist een signaal dat de organisatie zich kan verbete-
ren.39 Het Klokkenhuis Meldpunt politie zou meer bekendheid mogen krijgen onder 
de politiemedewerkers. 
Een observatie naar aanleiding van de gesprekken: spreken over integriteit is feitelijk 
een cultuurkwestie. De instroom van hoger opgeleiden bij de politie is een groot goed. 
Zij hebben geleerd kritisch te denken en open vragen te stellen. En ja, die kunnen soms 
ongemakkelijk zijn. Dit is het begin van een cultuurverandering, die wellicht onprettig 
voelt, maar uiteindelijk leidt tot een politie van en voor iedereen. 
De bevindingen uit de interviews stroken op veel fronten met de bevindingen uit de 
literatuur. Dat is niet geheel verwonderlijk omdat praktijkverhalen en wetenschappe-
lijk onderzoek naar die praktijk vaak communicerende vaten zijn. In die zin kan wor-
den gesproken van een circulair proces waarbij het een voeding aan het andere geeft. 
Dat leiderschap bij beide bronnen naar voren komt, ligt dan voor de hand omdat lei-
derschap per definitie een centraal element is in de politieorganisatie. Het gevolg hier-
van is – mogelijk – dat er een blinde vlek kan ontstaan voor andere relevante factoren, 
zoals de persoonlijkheid van de medewerkers en ook dat ‘oude verhalen blijven rond-
zingen’. 
Een interessant punt van verdere discussie (en onderzoek) is dat er een ogenschijnlijke 
discrepantie bestaat tussen de uitkomsten van het kwantitatieve en kwalitatieve onder-
zoeksdeel, in het bijzonder de interviews. Uit de cijfers blijkt leiderschap er weinig toe 
te doen als het gaat om integer handelen, uit de opgehaalde beelden uit de praktijk 
blijkt dit juist een centraal thema. Een verklaring kan zijn dat de vragenlijsten een te 
beperkte scope hebben gehad om het gehele spectrum van integer handelen te omvat-
ten. Tegelijkertijd gaat het om beproefde instrumenten om de cultuur van een organi-
satie en integer handelen in kaart te brengen. Daarenboven geldt de kracht van het 
getal: ruim 900 ingevulde enquêtes. Een alternatieve verklaring is dat de beelden uit de 
praktijk een gestolde werkelijkheid is geworden die nooit ter discussie staat. Een en 

39 Aanhangsel Handelingen II 2020/21, nr. 2437.
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ander kan worden gevoed door cynisme naar superieuren en onzekerheid bij de mede-
werkers op de werkvloer en de gedachte dat de leidinggevende te ver van de operatie 
staat. Dit kan de onderlinge saamhorigheid en het gevoel elkaar te moeten beschermen 
vergroten. De leidinggevenden op hun beurt hebben het idee dat ze moeten handelen, 
omdat het eenvoudigweg van ze wordt verwacht (Van Koetsveld, Hartmans & De Man, 
2016). Dit onderzoek brengt een ander element in in de discussie over integer hande-
len, namelijk de persoonlijkheid van de politiemedewerker. Cultuurverandering is 
geen kwestie van of-of, maar van en-en. 
Wetenschappelijk onderzoek binnen de politie is soms lastig (de hectiek van alledag 
vergt immers alle aandacht), maar niet onmogelijk, wat uit dit onderzoek blijkt. Zoals 
het bevorderen van integer gedrag geen eenmalige kwestie is, zo is onderzoek naar dat 
onderwerp evenmin. Dit onderzoek kan worden beschouwd als een nulmeting. De 
politie kan (moet?) hiermee aan het werk. Het ‘effect’ van die interventies moet in kaart 
worden gebracht (kwantitatief en kwalitatief). De hamvraag hierbij is steeds: zijn we op 
de goede weg, en kan het beter? En ja, onderzoek doen kost tijd maar het zal de moeite 
waard zijn. 
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van integer handelen en vragenlijst 

Beste, 
De politie staat volop in de schijnwerpers en het handelen van politiemedewerkers ligt 
regelmatig onder een vergrootglas. De politie moet zich kunnen verantwoorden, dat is 
haar plicht. Tegelijkertijd is het werk van de politie soms ontzettend lastig en moet in 
zeer korte tijd ingrijpende beslissingen worden genomen. Het professionele handelen 
van de politie uit zich niet alleen op straat, ook op kantoor kunnen politiemedewerkers 
met lastige situaties te maken krijgen, die professioneel afgehandeld moeten worden 
maar waarvoor soms geen eenduidige oplossing bestaat. Het afwegen van allerlei be-
langen kan voor dilemma’s zorgen waar de politiemedewerker moet zien te uit komen. 
Uitgangspunt is dat de politie zich laat leiden door professionele normen en waarden. 
Professionaliteit omvat ook integriteit.
Politie & Wetenschap wil meer zicht krijgen op die persoons- en werkgerelateerde fac-
toren die het integere handelen bepalen om zo een bijdrage te kunnen leveren aan de 
verdere professionalisering van de politieorganisatie. Dit geldt zowel ten opzichte van 
de interne werkomgeving, collega’s, leidinggevenden, als het handelen “op straat” en 
ten opzichte van externe stakeholders. 
Het onderzoek naar de determinanten van integer politiehandelen wordt uitgevoerd 
door onderzoekers van Bureau Beke (Anton van Wijk en Hester de Boer) en de Vrije 
Universiteit (Mark van Vugt, Ard Barends en Marjan Olfers). Daarvoor wordt een re-
presentatieve steekproef genomen van het gehele personeelsbestand van de politie, dus 
zowel executieve als niet-executieve politiemedewerkers worden in de steekproef mee-
genomen. De politie ondersteunt dit onderzoek van harte, omdat het zal bijdragen aan 
een verdere versterking van een betrouwbare en integere politieorganisatie

Instructie
Via de link kom je bij een digitale vragenlijst in een beveiligde omgeving. De vragen 
gaan over jouzelf, jouw werksituatie en je krijgt een aantal dilemma’s voorgelegd. Het 
gaat hierbij om jouw inschatting hoe het beste te handelen. 
Het is belangrijk om alle vragen in te vullen. Het invullen duurt ongeveer 15 minuten. 
je kunt eventueel tussentijds stoppen en later weer doorgaan. je kunt na afloop van de 
vragenlijst een persoonlijk rapport van jouw antwoorden ontvangen. In dat profiel 
staat hoe jij ten opzichte van anderen scoort. 
je krijgt toegang tot de vragen als je toestemming geeft voor het gebruik van uw/je 
antwoorden ten behoeve van een onafhankelijk wetenschappelijk onderzoek in op-
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dracht van politie & Wetenschap. jouw persoonlijke gegevens zijn uitsluitend bedoeld 
voor de onderzoekers. Niemand anders krijgt hierin inzage. Over het onderzoek wordt 
een rapportage opgesteld. Hierin worden geen direct naar personen herleidbare gege-
vens vermeld. Alle resultaten worden geanonimiseerd zodat jouw antwoorden niet zijn 
te herleiden tot jouw persoonsgegevens. 
Door het hokje aan te kruisen geef je toestemming en kun je beginnen met het beant-
woorden van de vragen. Wanneer je toestemming hebt gegeven kun je beginnen met 
het beantwoorden van de vragen.

Ik geef toestemming voor het verwerken van persoonsgegevens ten behoeve van het 
onderzoek.
□ Akkoord
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Politie Vragenlijst

Wij stellen het op prijs dat u mee doet aan een wetenschappelijk onderzoek van onge-
veer 15 minuten naar de bepalende factoren van integer politiehandelen. Meedoen is 
vrijwillig en anoniem. Lees onderstaande informatie voordat u beslist of u wilt mee-
doen aan dit onderzoek.
Procedure en verantwoording U kunt deelnemen door de vragenlijst in te vullen in 
deze beveiligde omgeving. De vragen gaan over uzelf, uw werksituatie en u krijgt een 
aantal dilemma’s voorgelegd. Het gaat hierbij om uw inschatting hoe het beste te han-
delen. 
Het is belangrijk om alle vragen in te vullen. U kunt eventueel tussentijds stoppen en 
later weer doorgaan als u op dezelfde computer werkt.
U krijgt toegang tot de vragen als u toestemming geeft voor het gebruik van uw ant-
woorden ten behoeve van een onafhankelijk wetenschappelijk onderzoek in opdracht 
van politie & Wetenschap. Uw directe antwoorden zijn uitsluitend bedoeld voor de 
onderzoekers. Niemand anders krijgt hierin inzage. Over het onderzoek wordt een 
rapportage opgesteld. Hierin worden geen direct naar personen herleidbare gegevens 
vermeld. Alle resultaten worden geanonimiseerd zodat uw antwoorden niet zijn te her-
leiden tot uw persoonsgegevens zoals geslacht en leeftijd.
Het onderzoek wordt uitgevoerd door onderzoekers van Bureau Beke (Anton van Wijk 
en Hester de Boer), de Vrije Universiteit Amsterdam (Marjan Olfers en Mark van 
Vugt) en Universiteit Leiden (Ard Barends). Voor dit onderzoek wordt een representa-
tieve steekproef genomen van het gehele personeelsbestand van de politie, dus zowel 
executieve als niet-executieve politiemedewerkers worden in de steekproef meegeno-
men. De Nationale politie ondersteunt dit onderzoek van harte, omdat het zal bijdra-
gen aan een verdere versterking van een betrouwbare en integere politieorganisatie.
Als u vragen heeft kunt u mailen met de onderzoeker Ard Barends (a.j.barends@law.
leidenuniv.nl). 
Klik op de onderstaande knop om naar het toestemmingsformulier te gaan. Als u geen 
interesse heeft om deel te nemen dan kunt u de internetbrowser sluiten. 
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Toestemmingsformulier

 – Ik ben op een voor mij duidelijke wijze schriftelijk ingelicht over de aard, de metho-
de, het doel, de risico’s en de belasting van het onderzoek. Ook kon ik vragen stel-
len. Mijn vragen zijn voldoende beantwoord. Ik had genoeg tijd om te beslissen of 
ik meedoe.

 – Ik weet dat meedoen vrijwillig is. Ook weet ik dat ik op ieder moment kan beslissen 
om toch niet mee te doen of te stoppen met het onderzoek. Daarvoor hoef ik geen 
reden te geven.

 – Ik weet dat sommige mensen mijn gegevens kunnen inzien. Die mensen staan ver-
meld op de startpagina van het onderzoek.

 – Ik geef toestemming voor het verzamelen en gebruiken van mijn gegevens op de 
manier en voor de doelen die op de vorige pagina beschreven staan. Ik weet dat de 
gegevens vertrouwelijk zullen worden behandeld en dat resultaten van het onder-
zoek alleen anoniem aan derden bekend gemaakt zullen worden.

 – Ik begrijp dat de verkregen data en resultaten uitsluitend voor analyse en/of weten-
schappelijke presentaties zullen worden gebruikt.

 – Ik begrijp dat de verkregen data en resultaten geanonimiseerd voor onderwijsdoel-
einden kunnen worden gebruikt.

 – Ik geef toestemming om mijn gegevens nog 10 jaar na dit onderzoek te bewaren.
 – Ik wil meedoen aan dit onderzoek.

Door het hokje aan te kruisen geeft u toestemming en kunt u beginnen met het beant-
woorden van de vragen. Wanneer u toestemming hebt gegeven kunt u beginnen met 
het beantwoorden van de vragen. 
 • Ik heb al het bovenstaande gelezen en begrepen en geef toestemming aan al het 

bovenstaande en voor het verwerken van persoonsgegevens ten behoeve van het 
onderzoek. 
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Bijlage 3 – Regressie analyse survey 

In de tabellen zijn verschillende regressie-analyse modellen gerapporteerd waarbij on-
derzocht is hoe meerdere onafhankelijke variabelen tezamen de variatie een afhanke-
lijke variabele verklaren. Per tabel zijn drie modellen weergegeven waarbij de variabe-
len waarbij getallen zijn weergegeven meegenomen zijn in het statistische model. Ter 
illustratie wordt in Tabel 1 weergegeven hoe de werkbeleving gerelateerd is aan ver-
schillende variabelen, waarbij model 1 enkel demografische gegevens bevat, in model 
2 worden zowel de demografische gegevens en persoonlijkheid meegenomen en in 
model 3 de cultuur en leiderschap variabelen. 
In de tabellen is per model een kolom met b-coëfficiënten en een kolom met de stan-
daard-fout weergegeven. De b-coëfficiënt geeft aan hoe een score op de afhankelijke 
variabele meebeweegt wanneer de betreffende afhankelijke variabele +1 score omhoog 
gaat. Bij categorische variabelen zoals geslacht en rang moeten we daarom een referen-
tiegroep maken die de score nul krijgt, elke andere variabele krijgt dan de score 1 en 
wordt vergeleken met deze referentiegroep. Zo blijkt bijvoorbeeld dat wanneer in mo-
del 1 van Tabel 1 de score van geslacht met één omhoog gaat, in dit geval van man 
(score 0) naar vrouw (score 1) dat de werkbeleving met 0,03 afneemt (aangezien de 
b-coëfficiënt -0,03 is). Bij interval variabelen zoals het aantal dienstjaren of de scores 
op de persoonlijkheidstrekken hoeft er geen referentiegroep gebruikt te worden omdat 
de waarden van deze variabelen logisch te ordenen zijn en de scores even ver uit elkaar 
zitten. Namelijk het verschil tussen 1 en 2 dienstjaren is even groot als tussen 50 en 51 
dienstjaren. De b-coëfficiënt is dan ook gevoelig voor op welke schaal een onafhanke-
lijke variabele gemeten, zo is het dus niet mogelijk om bijvoorbeeld de b-coëfficiënt op 
de variabele geslacht direct te vergelijken met de b-coëfficiënt van leeftijd. 
Om na te gaan of een dergelijke verandering in een score betekenisvol is, is nagegaan 
of deze statistisch significant is. Omdat we nooit zeker zijn of een getrokken steekproef 
zoals deze van 918 agenten op alle meegenomen variabelen representatief is voor de 
volledige populatie (in dit geval alle medewerkers van de politie in Nederland) verge-
lijken we hoe waarschijnlijk het is dat we deze specifieke b-coëfficiënten zouden vin-
den als er in de populatie géén samenhang zou zijn (dus de relatie nul is). Wanneer het 
onwaarschijnlijk is dat we dus per toeval deze samenhang zouden vinden dan noemen 
we deze samenhang statistisch significant. Deze significantie is weergegeven met één of 
twee sterren, waarbij we zekerder zijn van bevindingen met twee sterren (foutmarge 
kleiner dan 1%) dan met één ster (foutmarge van 5%). Wanneer er dus géén sterren in 
de b-coëfficiënt kolom staat dan kunnen we er niet van uitgaan dat variatie in deze 
onafhankelijke variabele samenhangt met variatie in de afhankelijke variabele. Uit deze 
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analyse blijkt dus dat mannen en vrouwen niet significant verschillen in hun werkbe-
leving. 
De standaardfout geeft aan hoe precies de gevonden b-coëfficiënt de waarde in de po-
pulatie weergeeft, daarbij is hoe kleiner de standaardfout hoe preciezer de gevonden 
b-coëfficiënt is.
Onderaan de tabellen staan ook nog een aantal statistische variabelen weergegeven, 
daarbij geven de R2en de aangepaste vorm (adjusted R2) daarvan aan hoeveel variantie 
in totaal de verschillende onafhankelijke variabelen tezamen verklaren in variantie van 
de afhankelijke variabele. Zo blijkt dat model 1 in Tabel 1 rond de 12% van de variantie 
kan verklaren en model 3 rond de 23%. 
Ook zullen sommige variabelen in de modellen in hun verklaringskracht met elkaar 
overlappen en kan het dus zijn dat een variabele in model 1 wel significant is, maar niet 
meer in model 2 omdat één of meerdere van de nieuw toegevoegde variabelen beter in 
staat is deze variatie te verklaren. Bovendien kunnen deze extra variabelen ook unieke 
variantie verklaren. Om dus na te gaan of het ene model beter bij de data past dan het 
andere model zijn deze ook weer met elkaar vergeleken, daarbij is de F-Change gerap-
porteerd om na te gaan hoeveel beter het model past dan het vorige model (dus model 
2 ten opzichte van model 1). Om ook daarbij weer na te gaan of dit verschil ook statis-
tisch significant, is ook weer de significantie-F-Change weergegeven waarbij we getal-
len van 0,05 of kleiner (dichter bij de 0) als statistische significant zien. In tabel 1 is dan 
ook te zien dat model 3 beter bij de data past dan model 2 en model 1. In andere woor-
den laat deze tabel zien dat leiderschap en cultuur aanvullende verklarende kracht 
heeft voor werktevredenheid ten opzichte van demografische kenmerken en persoon-
lijkheid.
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Tabel 1: Regressie-analyse werkbeleving (n=918)

Model 1 Model 2 Model 3 (finaal)

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
cient

Stan-
daard-fout

Constante 1,42** 0,13 0,71* 0,30 0,79* 0,34

Geslacht

Man (referentie)

Vrouw -0,03 0,04 -0,03 0,04 -0,02 0,04

Leeftijd

jonger dan 25 jaar 0,02 0,20 0,04 0,20 0,02 0,19

25 tot en met 35 jaar 0,00 0,07 -0,01 0,07 -0,03 0,06

36 tot en met 45 jaar -0,05 0,05 -0,02 0,05 -0,05 0,05

46 tot en met 55 jaar 
(referentie)

56 tot en met 65 jaar 0,07 0,05 0,06 0,05 0,06 0,05

Ouder dan 65 jaar 0,50** 0,17 0,51** 0,16 0,52** 0,16

Opleidingsniveau

Laag (referentie)

Middelbaar -0,09 0,06 -0,10 0,06 -0,10 0,06

Hoog -0,05 0,07 -0,04 0,07 -0,03 0,06

Rang

Niet-executief (referentie)

Laag -0,02 0,05 -0,04 0,05 -0,03 0,05

Hoog 0,05 0,05 0,03 0,05 0,01 0,05

Aantal jaren werkzaam bij de 
politie -0,01* 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Beoordeling privéleven 0,14** 0,01 0,13** 0,01 0,12 ** 0,01

HEXACO

Integriteit 0,00 0,04 -0,01 0,04

Consciëntieusheid -0,04 0,04 -0,05 0,04

Emotionaliteit -0,04 0,03 -0,05 0,03

Extraversie 0,15** 0,03 0,12** 0,03

Nieuwsgierigheid -0,06* 0,03 -0,05* 0,03

Verdraagzaamheid 0,20** 0,03 0,17** 0,03

Leiderschap

Prestige leidinggevende 0,14** 0,03

Dominantie leidinggevende -0,10** 0,03

Cultuur

Ethical culture 0,02 0,03

TightnesseLooseness 0,01 0,04
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R2 0,129 0,190 0,250

Adjusted R2 0,117 0,174 0,232

Standard error of the estimate 0,504 0,487 0,470

F-Change 11,152 11,317 18,034

Significantie F-Change 0,00 0,00 0,00

* p < 0,05
** p < 0,01

Tabel 2: Regressie-analyse contraproductief werkgedrag (interpersonal deviance) (n=918)

Model 1 Model 2 Model 3 (finaal)

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

Constante 0,45** 0,127 2,11** 0,29 1,81** 0,338

Geslacht

Man (referentie)

Vrouw -0,11** 0,035 -0,07 0,036 -0,07 0,036

Leeftijd

jonger dan 25 jaar 0,04 0,195 -0,05 0,188 -0,02 0,188

25 tot en met 35 jaar 0,12 0,065 0,11 0,063 0,09 0,064

36 tot en met 45 jaar 0,08 0,050 0,05 0,048 0,05 0,048

46 tot en met 55 jaar 
(referentie)

56 tot en met 65 jaar -0,11* 0,047 -0,10* 0,045 -0,10* 0,045

Ouder dan 65 jaar 0,24 0,164 0,20 0,158 0,21 0,157

Opleidingsniveau

Laag (referentie)

Middelbaar 0,04 0,062 0,04 0,060 0,05 0,060

Hoog 0,03 0,065 0,02 0,063 0,02 0,063

Rang

Niet-executief (referentie)

Laag 0,12* 0,046 0,12** 0,045 0,11* 0,045

Hoog 0,07 0,050 0,07 0,048 0,07 0,048

Aantal jaren werkzaam bij de 
politie 0,000 0,002 0,00 0,002 0,00 0,002

Beoordeling privéleven -0,01 0,013 -0,01 0,013 -0,01 0,013

HEXACO

Integriteit -0,19** 0,041 -0,17** 0,042

Consciëntieusheid -0,15** 0,038 -0,15** 0,038

Emotionaliteit -0,01 0,031 0,00 0,031
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Extraversie 0,00 0,032 -0,01 0,032

Nieuwsgierigheid 0,055* 0,026 0,05 0,026

Verdraagzaamheid -0,16** 0,033 -0,17* 0,033

Leiderschap

Prestige leidinggevende 0,10** 0,034

Dominantie leidinggevende 0,07* 0,031

Cultuur

Ethical culture -0,06* 0,029

TightnesseLooseness -0,02 0,039

R2 0,056 0,134 0,143

∆R2 0,078** 0,009*

Adjusted R2 0,044 0,116 0,122

Standard error of the estimate 0,490 0,472 0,470

* p < 0,05
** p < 0,01

Tabel 3: Regressie-analyse contraproductief werkgedrag (organizational deviance) (n=918)

Model 1 Model 2 (finaal) Model 3

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

Constante 0,74** 0,11 1,77** 0,25 1,83* 0,29

Geslacht

Man (referentie)

Vrouw -0,02 0,03 0,02 0,03 0,01 0,03

Leeftijd

jonger dan 25 jaar 0,07 0,17 -0,04 0,16 -0,03 0,16

25 tot en met 35 jaar 0,02 0,06 -0,01 0,05 -0,02 0,05

36 tot en met 45 jaar 0,01 0,04 -0,03 0,04 -0,03 0,04

46 tot en met 55 jaar 
(referentie)

56 tot en met 65 jaar -0,06 0,04 -0,04 0,04 -0,05 0,04

Ouder dan 65 jaar 0,18 0,14 0,16 0,14 0,15 0,14

Opleidingsniveau

Laag (referentie)

Middelbaar -0,08 0,05 -0,06 0,05 -0,06 0,05

Hoog -0,01 0,06 -0,03 0,05 -0,04 0,05

Rang

Niet-executief (referentie)

Laag 0,07 0,04 0,09* 0,04 0,087* 0,04
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Hoog 0,06 0,04 0,07 0,04 0,08 0,04

Aantal jaren werkzaam bij de 
politie 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Beoordeling privéleven -0,03 0,01 -0,02 0,01 -0,02 0,01

HEXACO

Integriteit -0,14** 0,04 -0,12** 0,04

Consciëntieusheid -0,19** 0,03 -0,19** 0,03

Emotionaliteit 0,04 0,03 0,05 0,03

Extraversie -0,05 0,03 -0,05 0,03

Nieuwsgierigheid 0,10** 0,02 0,10** 0,02

Verdraagzaamheid -0,03 0,03 -0,03 0,03

Leiderschap

Prestige leidinggevende 0,05 0,03

Dominantie leidinggevende 0,01 0,03

Cultuur

Ethical culture -0,06* 0,02

TightnesseLooseness -0,03 0,03

R2 0,03 0,128 0,136

∆R2 0,125** 0,008

Adjusted R2 0,017 0,11 0,115

Standard error of the estimate 0,424 0,403 0,402

* p < 0,05
** p < 0,01
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Tabel 4: Regressie-analyse beoordeling ernst scenario’s (n=918)

Model 1 Model 2 (finaal) Model 3

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

Constante 3,15** 0,11 1,40** 0,24 1,23** 0,28

Geslacht

Man (referentie)

Vrouw 0,10** 0,03 0,05 0,03 0,06 0,03

Leeftijd

jonger dan 25 jaar -0,02 0,16 0,09 0,16 0,09 0,16

25 tot en met 35 jaar -0,16** 0,05 -0,10 0,05 -0,09 0,05

36 tot en met 45 jaar -0,09* 0,04 -0,05 0,04 -0,05 0,04

46 tot en met 55 jaar 
(referentie)

56 tot en met 65 jaar 0,10** 0,04 0,09* 0,04 0,09* 0,04

Ouder dan 65 jaar 0,07 0,14 0,07 0,13 0,08 0,13

Opleidingsniveau

Laag (referentie)

Middelbaar 0,12* 0,05 0,10* 0,05 0,10* 0,05

Hoog 0,13* 0,05 0,10* 0,05 0,11* 0,05

Rang

Niet-executief (referentie)

Laag -0,09* 0,04 -0,09* 0,04 -0,09* 0,04

Hoog 0,10* 0,04 0,09* 0,04 0,08* 0,04

Aantal jaren werkzaam bij de 
politie -0,01* 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Beoordeling privéleven -0,01 0,01 -0,03* 0,01 -0,03* 0,01

HEXACO

Integriteit 0,25** 0,03 0,24** 0,03

Consciëntieusheid 0,10** 0,03 0,09** 0,03

Emotionaliteit 0,02 0,03 0,02 0,03

Extraversie 0,06* 0,03 0,05* 0,03

Nieuwsgierigheid 0,03 0,02 0,04 0,02

Verdraagzaamheid 0,03 0,03 0,03 0,03

Leiderschap

Prestige leidinggevende 0,00 0,03

Dominantie leidinggevende 0,00 0,03

Cultuur

Ethical culture 0,03 0,02

TightnesseLooseness 0,05 0,03
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R2 0,081 0,168 0,174

∆R2 0,087** 0,006

Adjusted R2 0,069 0,151 0,153

Standard error of the estimate 0,407 0,388 0,388

* p < 0,05
** p < 0,01

Tabel 5: Regressie-analyse meldingsbereidheid scenario’s (n=918)

Model 1 Model 2 Model 3 (finaal)

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

B-coëffi-
ciënt

Stan-
daard-fout

Constante 2,50** 0,20 -0,44 0,45 -0,95 0,53

Geslacht

Man (referentie)

Vrouw 0,10 0,06 0,02 0,06 0,04 0,06

Leeftijd

jonger dan 25 jaar 0,33 0,30 0,52 0,29 0,53 0,29

25 tot en met 35 jaar -0,07 0,10 0,04 0,10 0,06 0,10

36 tot en met 45 jaar -0,01 0,08 0,08 0,08 0,07 0,08

46 tot en met 55 jaar 
(referentie)

56 tot en met 65 jaar 0,08 0,07 0,05 0,07 0,04 0,07

Ouder dan 65 jaar 0,06 0,26 0,05 0,25 0,07 0,24

Opleidingsniveau

Laag (referentie)

Middelbaar 0,28** 0,10 0,23* 0,09 0,23* 0,09

Hoog 0,22* 0,10 0,17 0,10 0,18 0,10

Rang

Niet-executief (referentie)

Laag -0,26** 0,07 -0,29** 0,07 -0,30** 0,07

Hoog 0,28** 0,08 0,23** 0,08 0,21** 0,08

Aantal jaren werkzaam bij de 
politie 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Beoordeling privéleven -0,01 0,02 -0,04 0,02 -0,04 0,02

HEXACO

Integriteit 0,34** 0,06 0,32** 0,06

Consciëntieusheid 0,20** 0,06 0,18** 0,06

Emotionaliteit -0,01 0,05 -0,01 0,05

Extraversie 0,22** 0,05 0,20** 0,05

Nieuwsgierigheid 0,04 0,04 0,04 0,04
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Verdraagzaamheid 0,02 0,05 0,00 0,05

Leiderschap

Prestige leidinggevende 0,02 0,05

Dominantie leidinggevende -0,01 0,05

Cultuur

Ethical culture 0,09* 0,04

TightnesseLooseness 0,15* 0,06

R2 0,092 0,170 0,184

∆R2 0,078** 0,014**

Adjusted R2 0,080 0,153 0,164

Standard error of the estimate 0,765 0,734 0,729

* p < 0.05
** p < 0.01

Tabel 6: Regressieanalyse verschilscore ernst scenario’s en meldingsbereidheid

Model 1

B-coëffici-
ent

Stan-
daard-fout

Constante 1,78** 0,32

HEXACO

Integriteit -0,09 0,05

Consciëntieusheid -0,09* 0,05

Emotionaliteit 0,03 0,04

Extraversie -0,16** 0,04

Nieuwsgierigheid -0,04 0,03

Verdraagzaamheid 0,02 0,04

R2 0,038

∆R2

Adjusted R2 0,032

Standard error of the 
estimate 0,574
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