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Voorwoord

Bijna een jaar geleden begon mijn stage bij Politie Zeeland. Deze stage, met als eindproduct dit onderzoek, vormde de afronding van mijn studie Bestuurskunde aan de Erasmus Universiteit Rotterdam. Tijdens mijn stage heb ik vele leuke dingen meegemaakt, waaronder het meedraaien van een nachtdienst met een Officier Van Dienst van Politie Zeeland. Het schrijven van deze afstudeerscriptie is echter niet geheel zonder slag of stoot verlopen. Dikwijls heb ik drastische aanpassingen aan het geheel  gedaan, waarbij het onderwerp van het onderzoek steeds iets is aangepast. Uiteindelijk ben ik van mening dat dit onderzoek voldoet aan de eisen die Politie Zeeland bijna een jaar geleden aan het onderzoek stelde. In dit voorwoord wil ik enkele mensen bedanken die hebben bijgedragen aan de totstandkoming van dit onderzoek. 

Allereerst wil ik Jaap Hollebrand en Menno van Duin bedanken. Jaap Hollebrand was mijn stagebegeleider bij Politie Zeeland en had altijd tijd voor mij als ik hem iets wilde vragen. Tevens heeft hij veel nuttige aanbevelingen gedaan, welke hebben bijgedragen aan dit onderzoek. Menno van Duin was mijn scriptiebegeleider en heeft met zijn aanbevelingen eveneens op positieve wijze bijgedragen aan dit onderzoek. 

Daarnaast wil ik Politie Zeeland bedanken voor het feit dat ik er acht maanden stage heb mogen lopen. In het bijzonder wil ik alle collega's bij Politie Zeeland bedanken voor de leuke tijd die ik dankzij hen bij Politie Zeeland heb beleefd en de hulp en steun die zij mij geboden hebben bij het schrijven van dit onderzoek. 

Ten slotte wil ik iedereen bedanken die heeft meegewerkt aan dit onderzoek door mij te woord te staan of door mijn enquêtes in te vullen. Zonder deze mensen zou dit onderzoek niet tot stand zijn gekomen. 

Rest mij verder niets dan u veel leesplezier toe te wensen.

Coen Prinsen


Vogelwaarde, maart 2010

Samenvatting

Het doel van dit onderzoek was om te komen tot aanbevelingen ter verbetering van het integraal beleid op het gebied van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. De hoofdvraag van dit onderzoek was: Op welke wijze kan het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland worden verbeterd?

Uit het onderzoek is gebleken dat agressie en geweld tegen personeel niet door alle werkgevers met een publieke taak als dringend probleem wordt ervaren. Tevens is gebleken dat veel werkgevers zelf nog weinig ondernomen hebben om het probleem aan te pakken. Echter, veel werkgevers blijken het wenselijk te vinden om een integraal beleid te formuleren, omdat zij van mening zijn dat agressie en geweld tegen werknemers op deze wijze effectiever kan worden aangepakt. Druk vanuit de landelijke politiek om te komen tot een integraal beleid voelen de werkgevers echter vrijwel geen van allen. Uit de evaluatie van het huidig beleid op het gebied van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland, is voorts gebleken dat van een integraal beleid geen sprake is. Er heeft vrijwel geen afstemming plaatsgevonden tussen de betrokken organisaties en er zijn vrijwel geen afspraken gemaakt. De afspraken die de ene organisaties stelt te hebben gemaakt, zijn niet bekend bij de andere organisatie en zijn ook nergens in een document terug te vinden. Tevens vindt er geen structureel overleg plaats en wordt er geen informatie uitgewisseld tussen de betrokken organisaties.

Als gevolg van het feit dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak niet door alle betrokken organisaties als dringend probleem wordt beschouwd, een integraal beleid niet door alle betrokken organisaties als wenselijke oplossing wordt beschouwd en niet door iedere organisatie politieke druk wordt gevoeld om tot een integraal beleid te komen, kan niet simpelweg worden aangevangen met het ontwikkelen van de keten. In plaats daarvan dient allereerst de omvang van het probleem in kaart en onder de aandacht te worden gebracht. Tevens dient de politieke druk te worden opgevoerd en de noodzakelijkheid van een integraal beleid te worden benadrukt. Hierdoor kan er een policy window ontstaan, waarna concrete afspraken moeten worden gemaakt tussen de betrokken organisaties.
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1
Inleiding

In de eerste twee paragrafen van dit hoofdstuk wordt een inleiding gegeven op de problematiek die in dit onderzoek centraal staat. Daarna wordt de probleemstelling van het onderzoek uiteengezet en op basis daarvan een vraagstelling geformuleerd. Vervolgens wordt het onderzoek afgebakend. Voorts wordt zowel de maatschappelijke als de wetenschappelijke relevantie van het onderzoek bepleit. In de laatste paragraaf van dit hoofdstuk wordt uiteengezet hoe het onderzoek is opgebouwd.  

1.1
Probleemanalyse

De afgelopen jaren zijn diverse onderzoeken verricht om inzicht te verkrijgen in de mate waarin politiemedewerkers tijdens de uitvoering van hun functie geconfronteerd worden met agressie en geweld (Dekkers, Kriek & Stouten, 2006; Sikkema, Abraham & Flight, 2007; Van Vught & Bogaerts, 2007; Naeyé & Bleijendaal, 2008). De geconstateerde omvang van agressie en geweld tegen politiemedewerkers verschilt weliswaar enigszins per onderzoek, desalniettemin komt uit deze onderzoeken steevast naar voren dat een groot aantal politiemedewerkers tijdens de uitvoering van hun functie te maken krijgen met enigerlei vorm van agressie en geweld. Uit een intern onderzoek van het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties blijkt dat (gedurende de periode oktober 2005 - oktober 2006) 41 procent van de politiemedewerkers tijdens de uitvoering van hun functie op enig moment geconfronteerd wordt met lichamelijke geweldpleging door burgers. Een groot deel van de politiemedewerkers wordt hiermee zelfs vaak tot zeer vaak geconfronteerd (Naeyé & Bleijendaal, 2008: 18). Volgens het onderzoek 'Ongewenst gedrag besproken' is in 2007 ongeveer 50 procent van de politiemedewerkers geconfronteerd met fysiek geweld (Sikkema et al., 2007: 9). Het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties stelt dat politiemedewerkers van al het overheidspersoneel verreweg het meest te maken krijgen met agressie en geweld (Naeyé & Bleijendaal, 2008: 19). In het algemeen is de conclusie dat agressie en geweld tegen politiemedewerkers fors is gestegen (Naeyé & Bleijendaal, 2008: 47).

Gedurende mijn stage bij Politie Zeeland hebben zich diverse incidenten voorgedaan. Zo verscheen in de Provinciale Zeeuwse Courant van 9 mei 2009 een artikel met de titel: "Een wonder dat geen pistool is gebruikt". In dit artikel werd de hachelijke situatie besproken, waarin agenten verkeerden tijdens een vechtpartij tussen verschillende etnische groeperingen in het Asielzoekerscentrum te Middelburg. Agenten die op de melding van de vechtpartij reageerden werden vervolgens zelf doelwit van de geweldplegers. Eén agent werd bedreigd door zeven asielzoekers die het op zijn wapenstok voorzien hadden, terwijl een andere agent achter een vuilniscontainer werd klemgezet. Mogelijk was er sprake van een "schietwaardige situatie" (Calon, 9 mei 2009). In het Algemeen Dagblad van 27 augustus 2009 verschenen twee artikelen waarin de vechtpartijen tussen de politie en relschoppers (vermoedelijk Rotterdamse hooligans) op het strandfeest 'Sunset Grooves' bij Hoek van Holland werden besproken. Reeds bij aanvang van het feest bleek een grote groep Rotterdamse hooligans op het feest aanwezig te zijn. Deze trachtten, door middel van het veroorzaken van opstootjes, in kaart te brengen hoeveel agenten er op de been waren. Vervolgens ontstond op het feest een massale vechtpartij waarbij de politie een groot aantal schoten loste. Eén jongen vond de dood, zes andere mensen raakten gewond. Verklaringen van agenten die in het artikel werden aangehaald, getuigden van "dolle stieren" die "ons bloed wilden zuipen" (Dekker & Den Hartog, 27 augustus 2009a, b). 

Echter, politiemedewerkers zijn niet de enige werknemers met een publieke taak die in hoge mate geconfronteerd worden met agressie en geweld tijdens de uitoefening van hun functie. Gebleken is dat werknemers met een publieke taak in vrijwel alle sectoren op enig moment geconfronteerd worden met agressie en/of geweld. Zo meldde de Provinciale Zeeuwse Courant van 17 maart 2009 dat er bij het meldpunt voor agressie en geweld tegen buschauffeurs van FNV Bondgenoten 'honderden klachten zijn binnengekomen' (ANP, 17 maart 2009). Het NRC Handelsblad van 21 en 22 maart 2009 stelde dat uit cijfers van openbaar vervoersmaatschappijen bleek dat het geweld in het openbaar vervoer stijgt. Werknemers van bedrijven als Connexxion, Arriva en Veolia, die in Nederland het streekvervoer verzorgen, kregen steeds vaker te maken met agressie en geweld. Connexxion meldde een stijging van 28 procent van het aantal incidenten in 2008, Arriva meldde een stijging van 37 procent en Veolia sprak van 'een stijgende lijn' (Mat & Starink, 21 & 22 maart 2009). De Provinciale Zeeuwse Courant van 4 september 2009 meldde dat een onderzoek van de Taskforce Veiliger Openbaar Vervoer uitwees dat het aantal incidenten van agressie en geweld in het openbaar vervoer in de afgelopen drie jaren met 33 procent is toegenomen. Deze stijging zal de komende jaren naar verwachting doorzetten ("Geweld in openbaar vervoer neemt sterk toe", 2009).

Ook ambulance- en brandweerpersoneel blijkt regelmatig het slachtoffer te worden van agressie en geweld. Maar liefst 89 procent van het ambulancepersoneel is wel eens geconfronteerd met een vorm van agressie of geweld, zo blijkt uit het eerder genoemde onderzoek 'Ongewenst gedrag besproken' (Van Duin, 2008b: 75). Ook repressief brandweerpersoneel krijgt vaak te maken met agressie en geweld. Uit het onderzoek 'Geweld tegen de Brandweer' blijkt dat 40 procent wel eens geconfronteerd is met verbaal geweld, 8 procent met serieuze bedreigingen en 15 procent met fysiek geweld. Veel werknemers van sociale diensten van gemeenten worden eveneens slachtoffer van agressie en geweld. Maar liefst 78 procent krijgt te maken met verbaal geweld, 27 procent met serieuze bedreigingen en 12 procent met fysiek geweld (Van Duin, 2008a: 7-8). Werknemers van onderwijsinstellingen, ten slotte, worden ook dikwijls geconfronteerd met agressie en geweld. Uit een onderzoek, uitgevoerd door de arbodiensten onder 6300 werknemers in het onderwijs, blijkt dat ruim 29 procent van de docenten in meer of mindere mate te maken heeft gehad met enige vorm van agressie en geweld (Sikkes, 2003: 7).  

Het feit dat veel werknemers met een publieke taak met agressie en geweld geconfronteerd worden, brengt verschillende nadelen met zich mee. Ten eerste leidt dit ertoe dat werknemers met een publieke taak zich in grote mate gehinderd zien bij de uitvoering van hun functie, of deze zelfs niet meer kunnen of durven uitvoeren. Buschauffeurs weigeren bepaalde trajecten te rijden; NS-personeel staakt uit protest tegen het zoveelste gewelddadige incident tegen collega's; ambulancemedewerkers worden ernstig bedreigd, terwijl zij een hulpbehoevende hulp trachten te bieden en brandweermedewerkers worden tijdens oudejaarsnacht aangevallen wanneer zij uit de hand gelopen vreugdevuren trachten te blussen. Doordat werknemers met een publieke taak in hun werkzaamheden gehinderd worden, is er sprake van een aantasting van het functioneren van het openbaar bestuur, de rechtsstaat en het gezag (BZK, 2007a: 1).

Daarnaast lopen werknemers met een publieke taak het risico op lichamelijk letsel. Uit een steekproef van 2085 incidenten onder politiemedewerkers bleek dat in 23 procent van de incidenten letsel werd opgelopen (Naeyé & Bleijendaal, 2008: 145). Voorts kan het gebruik van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak leiden tot ziekteverzuim. Uit een in 2007 gehouden enquête onder executieve politieambtenaren blijkt dat 15 procent van de respondenten zich weleens ziek heeft gemeld als gevolg van een geweldsincident dat plaatsvond tijdens de uitoefening uitvoeren van zijn/haar functie. Ook kan de arbeidsmotivatie van slachtoffers van geweldsincidenten afnemen. Uit een enquête onder 2072 politiemedewerkers blijkt dat 16 procent minder plezier in het werk heeft als gevolg van geweld (Naeyé & Bleijendaal, 2008: 152-156). Aannemelijk is dat deze nadelige gevolgen ook andere werknemers met een publieke taak treffen. 

Agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak heeft vanzelfsprekend ook ingrijpende financiële consequenties. Volgens het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties bedraagt de schade die jaarlijks wordt geleden ruim 100 miljoen euro. Dit betreft slechts de loonkosten als gevolg van ziekmeldingen en de kosten als gevolg van verminderd functioneren van werknemers (BZK, 2007a: 1). De totale maatschappelijke kosten als gevolg van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak bedragen een veelvoud van dit bedrag.       

1.2
Ontwikkelingen in het beleid

Aanvankelijk is vooral veel aandacht besteed aan agressie en geweld tegen politiemedewerkers. Dit heeft ertoe geleid dat vrijwel alle politieregio's geweldsprotocollen hebben opgesteld, waarin is vastgelegd hoe in het geval van een incident gehandeld dient te worden. Ook ten aanzien van de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak is aanvankelijk vooral de aandacht gevestigd op de rol van de politie. In het in 2002 geïntroduceerde programma 'Naar een veiliger samenleving' werd de nadruk gelegd op verbeterde handhaving en meer zichtbare aanwezigheid in de publieke ruimte. Dit moest burgers ervan weerhouden agressie en geweld aan te wenden om hun doel te bereiken (Van Duin, 2008a: 6-7). Naarmate duidelijk werd dat ook werknemers van andere organisaties met een publieke taak steeds vaker werden geconfronteerd met agressie en geweld, verbreedde de aandacht zich tot alle werknemers met een publieke taak (Van Duin, 2008a: 7-8). In 2006 introduceerde het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties het 'Actieprogramma Aanpak Agressie en Geweld Tegen Werknemers met Publieke Taken'. In dit programma wordt agressie en geweld gedefinieerd als: 

Het welbewust verbaal uiten,  gebruiken van fysieke kracht of macht, dan wel het dreigen daarmee, gericht tegen een werknemer, onder omstandigheden die rechtstreeks verband houden met het verrichten van de publieke taak, hetgeen resulteert of waarschijnlijk zal resulteren in een gevoel van bedreiging, materiële schade, letsel, de dood of psychische schade. (BZK, 2006a: 6) [cursief toegevoegd]

Het meest recente programma gericht op het aanpakken van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak, is het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011'. In dit programma, van het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, zijn alle voorgaande programma's opgenomen en nog enkele aanvullende maatregelen getroffen. Het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties erkent hierin dat alle werknemers met een publieke taak tijdens de uitvoering van hun functie geconfronteerd worden met agressie en geweld. Dit betekent dat de aanpak van agressie en geweld zich niet langer uitsluitend op de politie richt. Het doel van het programma is om agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in 2011 met 15 procent te verminderen ten opzichte van 2007 (BZK, 2007a: 1-2). 

Naar aanleiding van het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011' zijn acht maatregelen geformuleerd die de basis dienen te vormen voor een effectief veiligheidsbeleid:

1. Draag als organisatie de landelijke norm Veilige Publieke Taak uit;

2. Bevorder dat uw werknemers elk voorval van agressie en geweld

melden;

3. Registreer alle incidenten van agressie en geweld tegen uw werknemers;

4. Train uw werknemers in het voorkomen van en omgaan met agressie

en geweld;

5. Reageer binnen 48 uur richting de dader indien deze agressie en

geweld gebruikt tegen uw werknemers;

6. Bevorder dat uw werknemers aangifte doen en/of geef strafbare feiten

(zoals fysiek geweld en bedreiging) zelf aan bij de politie;

7. Verhaal de schade op de dader; en

8. Verleen nazorg aan werknemers die slachtoffer zijn van agressie en

geweld (Kamerstukken II 2009/10, 28 684, nummer 247).
1.3
Probleemstelling

In 2009 heeft het kabinet onderzoek laten doen naar de vorderingen van de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Nederland. Een 1-meting is uitgevoerd om te bezien in hoeverre de tot op heden getroffen maatregelen hebben bijgedragen aan het verminderen van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Deze 1-meting is vergeleken met de nulmeting uit 2007. Gebleken is dat het aantal werknemers met een publieke taak dat met ongewenst gedrag is geconfronteerd, slechts een marginale daling vertoont. In 2009 bedroeg het slachtofferschap 65% van de werknemers met een publieke taak, tegenover 66% in 2007. Het aantal slachtoffers van fysiek geweld is gedaald van 23% in 2007 naar 21% in 2009 (Kamerstukken II 2009/10, 28 684, nummer 247). 

Uit het onderzoek blijkt voorts dat de meeste werkgevers met een publieke taak wel maatregelen hebben getroffen. Echter, de aard van en het aantal getroffen maatregelen verschilt zeer per organisatie. De minister van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties stelt op basis van het onderzoek dat door werkgevers met een publieke taak nog onvoldoende maatregelen zijn getroffen. De conclusie is dan ook dat een stevige intensivering van de aanpak van agressie en geweld noodzakelijk is, wil men de doelstelling van het Programma Veilige Publieke Taak verwezenlijken. Hierbij dient de nadruk te worden gelegd op het intensiveren van de regionale ketensamenwerking (Kamerstukken II 2009/10, 28 684, nummer 247). 

Uit het voorgaande blijkt dat de maatschappelijke schade als gevolg van agressie en geweld aanzienlijk is. Het huidige kabinet hecht daarom veel waarde aan de aanpak ervan en heeft het onderwerp onder minister Ter Horst dan ook tot speerpunt verheven. In 2006 hebben vertegenwoordigers van politie, brandweer, ambulancezorg en gemeenten een verklaring ondertekend waarmee zij zich committeerden aan de aanpak die geïntroduceerd werd in het programma 'Aanpak agressie en geweld tegen werknemers met publieke taken' (BZK, 2006c). Daarnaast heeft het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011' tot doelstelling om agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in 2011 met 15 procent te verminderen (BZK, 2007a: 1-2). Tot op heden is er echter nog geen sprake van een significante daling van het aantal incidenten. 

Tevens blijkt uit het voorgaande dat agressie en geweld zich voordoet bij vrijwel alle - met publieke taken belaste - organisaties. In de praktijk blijkt echter dat deze organisaties nog onvoldoende maatregelen hebben getroffen, of dat de implementatie van de getroffen maatregelen achterblijft. 

Voorts blijkt dat van een integrale aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak, zowel binnen ketens als door de veiligheidsketen heen, nog nauwelijks sprake is (Van Duin, 2008a: 9-10). De veiligheidsketen bestaat uit vijf fasen, te weten pro-actie, preventie, preparatie, repressie en nazorg. Pro-actie betreft het wegnemen van structurele oorzaken van onveiligheid. Preventie richt zich op het voorkomen van de directe oorzaken van onveiligheid en het beperken van de gevolgen indien een incident plaatsheeft. Preparatie betreft de voorbereiding van de benodigde acties in het geval een incident plaatsheeft. Repressie betreft de daadwerkelijke uitvoering van deze acties in het geval van een incident. Nazorg, ten slotte, heeft tot doel alles weer zo spoedig mogelijk tot de normale situatie terug te brengen (BZK, 1993: 15). 

Bij iedere fase van de keten zijn verschillende organisaties betrokken. Daarom is er een meerwaarde te realiseren door een integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld te organiseren. De politieorganisatie is zich bewust van het feit dat veiligheidsproblemen steeds vaker in samenwerking en samenspraak met andere organisaties moeten worden aangepakt. In het landelijke beleidsplan 'Politie in Ontwikkeling', opgesteld door de Projectgroep Visie op de politiefunctie, is dan ook een heel hoofdstuk gewijd aan sturing en samenwerking (Projectgroep Visie op de politiefunctie, 2005: 98-109). Deze samenwerking moet worden georganiseerd, vooral wanneer het een samenwerkingsverband tussen meerdere organisaties betreft. Daartoe moeten gezamenlijke programma's worden opgesteld waarin vorm en inhoud wordt gegeven aan een integrale aanpak. Dit is volgens de projectgroep een adequaat middel om de samenhang tussen de politie en verschillende partners te creëren (Projectgroep Visie op de politiefunctie, 2005: 99). Ook het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties is zich bewust van het feit dat een effectieve aanpak van agressie en geweld alleen kan ontstaan door samenwerking tussen de betrokken actoren. In het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011' (2007: 4) stelt het ministerie dat het voor het slagen van de aanpak van belang is, dat de betrokken actoren gezamenlijk een vuist maken. Daarom wordt de nadruk gelegd op het intensiveren van de regionale ketensamenwerking (Kamerstukken II 2009/10, 28 684, nummer 247). 

Ondanks de goede bedoelingen is er tot op heden van een integraal beleid in de veiligheidsketen nauwelijks sprake. Zoals gezegd, is dit een voorwaarde voor een effectieve aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Het doel van onderhavig onderzoek is daarom te komen tot aanbevelingen gericht op het - zowel binnen ketens als door de veiligheidsketen heen - verbeteren van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. Het doel van het integraal beleid is om agressie en geweld te voorkomen, de gevolgen van agressie en geweld te beperken en de afhandeling van een incident te verbeteren.

Teneinde het onderzoeksdoel te verwezenlijken is de volgende hoofdvraag geformuleerd:

Op welke wijze kan het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland worden verbeterd? 

Om deze hoofdvraag te beantwoorden zijn de volgende deelvragen geformuleerd: 

1. Wat wordt verstaan onder integraal beleid?

2. Wat zijn de voorwaarden voor het verbeteren van het integraal beleid?

3. In welke mate is in Zeeland reeds sprake van integraal beleid?

4. Leidt integraal beleid in Zeeland tot een effectievere aanpak van agressie en geweld?

5. Wat kan bijdragen aan verbetering?

1.4
Afbakening onderzoek 

Zoals aangegeven, is het doel van onderhavig onderzoek te komen tot voorstellen ter verbetering van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. Hiertoe dienen allereerst enkele begrippen te worden gedefinieerd.

In het 'Actieprogramma Aanpak Agressie en Geweld Tegen Werknemers met Publieke Taken' wordt agressie en geweld gedefinieerd als: 
Het welbewust verbaal uiten, gebruiken van fysieke kracht of macht, dan wel het dreigen daarmee, gericht tegen een werknemer, onder omstandigheden die rechtstreeks verband houden met het verrichten van de publieke taak, hetgeen resulteert of waarschijnlijk zal resulteren in een gevoel van bedreiging, materiële schade, letsel, de dood of psychische schade. (BZK, 2006a: 6)

Agressie en geweld wordt in het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011' onderverdeeld in verschillende soorten, te weten verbaal geweld, non-verbaal geweld, serieuze bedreigingen en fysiek geweld. Onder verbaal geweld valt schelden, vernederen, discrimineren en het uitlokken van een ruzie. Onder non-verbaal geweld vallen dezelfde zaken, met als aanvullingen hinderen/werken bemoeilijken, stalken, bespugen en het bij zich hebben van gevaarlijke voorwerpen, dieren en/of (vuur)wapens. Serieuze bedreigingen betreffen niet alleen bedreigingen tegen de werknemer en zijn of haar werkgever, maar ook hun naasten. Onder fysiek geweld wordt het gebruik van lichamelijk geweld door slaan, schoppen, stompen, pijn toebrengen door klemmen, bijten, prikken of het beschadigen en vernielen van goederen verstaan (BZK, 2007a: 13). Politie Zeeland heeft in het protocol "Geweld aangepakt" deze definitie en categorisering van agressie en geweld van het ministerie van BZK overgenomen (Politie Zeeland, 2004). In dit onderzoek wordt deze categorisering aangehouden. 

Deze categorieën kunnen aan de hand van het Wetboek van Strafrecht verder geconcretiseerd worden tot de volgende strafbare feiten:

1. Belediging (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 266, 267); 

2. Bedreiging (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 285);

3. Opruiing (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 131);

4. Belemmering (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 184);

5. Niet opvolgen ambtelijk bevel (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art.184);

6. Wederspannigheid (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 180, 181, 182);

7. Vernieling (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 350);

8. Openlijke geweldpleging (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 141);

9. Eenvoudige mishandeling (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 300, 301);

10. Zware mishandeling (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 302, 303, juncto art. 304); en

11. Poging tot doodslag (Wetboek van Strafrecht, Stb. 1881, 35: art. 287, 288, juncto art. 45).

Onder werknemers met een publieke taak worden werknemers gerekend die bij een organisatie werkzaam zijn die een publieke taak vervult. Werknemers met een publieke taak vervullen een wettelijke taak ten dienste van de samenleving waarvoor uiteindelijk een minister verantwoordelijk is (Van Vugt & Bogaerts, 2007: 6). In het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011' wordt een vergelijkbare definitie gehanteerd. Volgens dit programma voeren werknemers met een publieke taak een taak met een algemeen belang uit, die voor iedereen in gelijke omstandigheden beschikbaar is en waarvoor een publiek orgaan uiteindelijk verantwoordelijk is. Organisaties die onder deze definitie vallen zijn ministeries, overheidsorganisaties, zelfstandige bestuursorganen en private organisaties met een publieke taak (BZK, 2007a: 14). Voorbeelden van private organisaties met een publieke taak zijn Connexxion, Veolia en Zorgsaam, die in Zeeland het openbaar streekvervoer en de ambulancezorg organiseren en uitvoeren. 

Ten slotte is voor de afbakening van dit onderzoek van belang te vermelden dat dit onderzoek zich, met betrekking tot de repressie, richt op het verbeteren van de integraliteit tussen de werkgevers met een publieke taak, de politie en het OM. Er worden in dit onderzoek dus geen aanbevelingen gedaan met het oog op het verbeteren van het integraal beleid in de gehele strafrechtketen. 

1.5
Maatschappelijke relevantie

In dit hoofdstuk is betoogd dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak een dringend probleem is. Zeer regelmatig wordt er in de media melding gedaan van incidenten waarbij burgers agressie en geweld aanwenden teneinde het gedrag van werknemers met een publieke taak op een voor hen gunstige manier te beïnvloeden. Uit onderzoek onder een beperkt aantal organisaties blijkt dat de maatschappelijke schade die hieruit voortvloeit aanzienlijk is. Agressie en geweld kost de in het onderzoek betrokken organisaties ieder jaar naar schatting honderd miljoen euro, hetgeen slechts de kosten van ziekteverzuim en verminderd functioneren betreft (Sikkema et al., 2007: 16). Dit bedrag is slechts een ruwe schatting, waaruit desondanks de omvang van de schade is af te leiden. Bovendien wordt de slachtoffers van agressie en geweld zowel fysiek als mentaal leed aangedaan. Eén en ander betekent dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak een bedreiging vormt voor de rechtsstaat, het gezag en het functioneren van het openbaar bestuur (BZK, 2007a: 1). 

Zoals gezegd, kan een potentieel effectievere en efficiëntere aanpak van agressie en geweld worden gerealiseerd, als de betrokken organisaties op dit terrein beter samenwerken. In dit onderzoek wordt onderzocht in welke mate er in Zeeland reeds sprake is van een integraal beleid. Vervolgens zal getracht worden suggesties te doen ter verbetering hiervan. Zodoende draagt dit onderzoek bij aan het verminderen van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak en aan het terugdringen van de materiële en immateriële schade die hieruit voortvloeit. Zowel de werknemers als de maatschappij als geheel zijn gebaat bij een betere aanpak van agressie en geweld. Daarnaast kunnen andere regio's in Nederland lering trekken uit de aanbevelingen van dit onderzoek en deze gebruiken bij het verbeteren van het eigen beleid. 

1.6
Wetenschappelijke relevantie

In traditionele theorieën aangaande overheidssturing, waarvoor Max Weber (1947) de basis legde, wordt overheidssturing voorgesteld als verticale sturing. Verticale sturing gaat uit van een sturingsrelatie waarbij de overheid het beleid met behulp van juridische, financiële en communicatieve instrumenten formuleert en implementeert. Er is daarbij sprake van eenzijdige, top-down-sturing waarbij de overheid via geboden en verboden actoren tracht te sturen (Kalders, Van Erp & Peters, 2004). In het geval van horizontale sturing, daarentegen, wordt door middel van samenwerking, competitie of zelfsturing beleid geformuleerd en geïmplementeerd. Er is sprake van een meerzijdige, horizontale sturingsrelatie, indien de overheid via onderhandelingen en participatie in netwerken actoren tracht aan te sturen (Kalders, Van Erp & Peters, 2004). 

In de Bestuurskunde worden theorieën die de overheid als belangrijkste actor zien, die door middel van verticale sturing in staat is beleid te implementeren en actoren aan te sturen, steeds verder verdrongen dan wel genuanceerd door theorieën die horizontale sturing benadrukken (zie: De Bruijn & Ten Heuvelhof, 1991; Koppenjan, De Bruijn & Kickert, 1993; De Bruijn, Ten Heuvelhof & In 't Veld, 2002; Koppenjan & Klijn, 2004). De in dit onderzoek betrokken theorieën gaan ervan uit dat publieke en private organisaties wederzijds van elkaar afhankelijk zijn bij het verwezenlijken van hun doelstellingen en het aanpakken van maatschappelijke problemen. Er is sprake van horizontale sturing in netwerken, hetgeen concreet betekent dat sturing voor een groot deel afhankelijk is van vrijwilligheid (De Bruijn & Ten Heuvelhof, 1991). Dat wil niet zeggen dat verticale sturing niet langer gehanteerd wordt, maar dat er sprake is van zowel verticale als horizontale sturing door een groot aantal actoren in een netwerk. 

Concepten die bij uitstek passen binnen voornoemde verschuiving van verticale naar meer horizontale sturingsconcepten zijn ketenregie en keteninformatisering. Beide hebben de laatste jaren dan ook veel aandacht gekregen binnen de Bestuurskunde. De concepten gaan in op het organiseren van samenwerking tussen autonome actoren. De concepten houden rekening met het feit dat er in een pluriforme omgeving - waarin interdependenties bestaan tussen de betrokken actoren - interactie dient plaats te vinden, onderhandeld dient te worden en compromissen gesloten moeten worden, teneinde beleid succesvol te formuleren en implementeren. 

1.7
Leeswijzer

In het tweede hoofdstuk wordt allereerst gedefinieerd wat onder een integraal beleid wordt verstaan. Vervolgens worden verschillende vormen van samenwerking genoemd. Daarna worden een aantal motiverende factoren genoemd die autonome organisaties aanzetten tot het organiseren van een integraal beleid. Daarna wordt ingegaan op het verschil tussen een netwerk en een keten. Tot slot wordt in het tweede hoofdstuk uiteengezet waarom een integraal beleid in het geval van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak loont.

In het derde hoofdstuk wordt allereerst besproken wanneer er sprake is van een succesvol integraal beleid. Vervolgens wordt aan de hand van het stromenmodel, ketenregie en keteninformatisering uiteengezet welke voorwaarden in een netwerk van organisaties aanwezig moeten zijn om tot een integraal beleid te komen. 

In het vierde hoofdstuk wordt de methodologie uiteengezet. Hierbij wordt besproken wat de karakteristieken van dit onderzoek zijn en met welke technieken de data zijn verzameld. Daarna wordt de selectie van de respondenten besproken. Vervolgens worden de centrale concepten van dit onderzoek geoperationaliseerd. Tot slot wordt besproken hoe getracht is de betrouwbaarheid en validiteit van dit onderzoek te garanderen. 

In het vijfde hoofdstuk wordt in kaart gebracht in hoeverre agressie en geweld in Zeeland een probleem is, in hoeverre een integraal beleid als oplossing wordt gezien en in hoeverre de landelijke politieke ontwikkelingen organisaties stimuleren tot het organiseren van een integraal beleid. Daarna wordt in het zesde hoofdstuk het ketenproces omschreven en uiteengezet in welke mate de keten is ontwikkeld. Op basis hiervan worden in het zevende hoofdstuk de conclusies geformuleerd en aanbevelingen gedaan voor het aanpassen van het huidige beleid, teneinde te komen tot een integraal beleid.
2
Waarom een integraal beleid?

Aan de hand van de bijdragen van diverse auteurs wordt in de eerste paragrafen uiteengezet wat in dit onderzoek onder een integraal beleid wordt verstaan. Daarna worden verschillende vormen van samenwerking besproken. Voorts worden enkele motiverende factoren besproken die relatief autonome organisaties aanzetten tot het formuleren van integraal beleid. Vervolgens wordt conceptuele verheldering geschept door onderscheid te maken tussen een keten en een netwerk. Ten slotte wordt ingegaan op de meerwaarde van een integraal beleid met betrekking tot de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. 

2.1
Beleid

Van de Graaf en Hoppe (1989: 15-17) stellen dat het woord ‘beleid’ zeer oud is en min of meer als politiek toverwoord gebruikt wordt. De term ‘beleid’ wordt onder andere gebruikt om de activiteiten van de overheid, de wijze van beheersen of besturen van een zaak, de resultaten en uitkomsten van overheidsactiviteiten of een plan van de overheid aan te duiden. Echter, niet alleen in het dagelijks spraakgebruik wordt de term ‘beleid’ verschillend gebruikt, ook in de wetenschap wordt beleid op verschillende wijzen gedefinieerd (Van de Graaf & Hoppe, 1989: 43). In dit onderzoek wordt de definitie van Hoogerwerf overgenomen: “beleid is het streven naar het bereiken van bepaalde doeleinden met bepaalde middelen en bepaalde tijdskeuzen” (Hoogerwerf, 2003: 20). Deze middelen worden volgens een bepaald tijdspad ingezet om een bepaald waargenomen probleem op te lossen. Een probleem is een waargenomen discrepantie tussen een maatstaf en een voorstelling van een bestaande situatie of verwachte situatie (Hoogerwerf, 2003: 21). 

2.2
Een integraal beleid

Maatschappelijke problemen bestaan uit meerdere aspecten. Bij ieder aspect zijn verschillende actoren betrokken die allen belang hebben bij de aanpak van het probleem. Geen enkele afzonderlijke actor beschikt echter over alle handelingsbevoegdheden en -mogelijkheden met betrekking tot het gehele probleem. Daarom zijn actoren voor een succesvolle aanpak in zekere mate afhankelijk van andere actoren (De Heer & Van Alphen, 1996). Wanneer in een dergelijke situatie geen afstemming tussen actoren plaatsvindt, zullen zij allen los van elkaar trachten de problematiek aan te pakken. In dat geval ontstaat er een gefragmenteerd beleid, hetgeen een effectieve aanpak van het probleem in de weg staat. Daarom vergt de aanpak van een dergelijk probleem afstemming tussen de betrokken actoren en een integrale afweging van hun belangen en behoeften (De Heer & Van Alphen, 1996). 

Een voorbeeld van een beleidsterrein waarop meerdere actoren de inzet en uitwisseling van middelen op elkaar hebben afgestemd, is in de aanpak van de hennepteelt. Hennepteelt veroorzaakt veel overlast en gaat vaak gepaard met gevaarlijke woonsituaties, verloedering, uitkeringsfraude, belastingontduiking en energiediefstal. Hierdoor hebben veel verschillende organisaties belang bij een effectieve aanpak van de hennepteelt. Daarom is een integraal beleid georganiseerd waarbij onder andere de politie, gemeenten, het openbaar ministerie, woningcorporaties, sociale diensten, de belastingdienst en energiebedrijven betrokken zijn. Dankzij deze coördinatie kunnen henneptelers effectiever worden aangepakt en kan tevens een breder scala aan sancties worden opgelegd (BZK, 2006b: 1-2).

De afstemming en coördinatie tussen twee of meer actoren ontstaat alleen door samenwerking. Dit heeft tot gevolg gehad dat in het kader van een integraal beleid menig initiatief tot samenwerking is ontplooid, zowel tussen overheidsorganisaties onderling als tussen publieke en private organisaties. In dit onderzoek wordt de term 'integraal beleid' dan ook als synoniem van de term 'samenwerking' gebruikt. Van samenwerking is sprake wanneer twee of meer organisaties een gezamenlijke activiteit ontplooien. Het doel is het creëren van waarde door samen te werken in plaats van zelfstandig actie te ondernemen. In dit interactieve proces gelden gemeenschappelijke regels, normen en/of structuren, die de groep rationele actoren hanteren om te handelen of gemeenschappelijke besluiten te nemen (Imperial, 2005: 286). Onder een integraal beleid wordt in dit onderzoek het volgende verstaan: de onderling gecoördineerde inzet en uitwisseling van middelen, door twee of meer actoren, met als doel een gezamenlijk probleem op te lossen.

Op basis van het voorgaande kunnen enkele belangrijke eigenschappen benoemd worden, die een integrale werkwijze onderscheiden van organisationele activiteiten gebaseerd op hiërarchische- dan wel marktmechanismen. Organisaties dienen, ten behoeve van een integraal beleid, politiek te bedrijven, te onderhandelen en compromissen te sluiten, aangezien de betrokken organisaties relatief autonoom blijven en niet gedwongen kunnen worden. Actoren moeten overtuigd worden van het nut van participatie in een samenwerkingsverband. Interactiemechanismen zijn in dit geval sociaal, afhankelijk van communicatie, relaties, gedeelde belangen, reputatie en minder gebaseerd op formele autoriteit (Imperial, 2005: 286-287).

2.3
Vormen van samenwerking

Samenwerking kan op verschillende wijzen plaatsvinden, waarbij onderscheid kan worden gemaakt tussen de mate van integratie tussen organisaties. Deze vormen kunnen worden voorgesteld als een continuüm waarlangs een samenwerkingsverband tussen organisaties kan bewegen. De scheiding tussen de verschillende vormen van samenwerking is niet absoluut. Een samenwerkingsverband kan eigenschappen van verschillende vormen bevatten. Voorts kan een intensivering dan wel achteruitgang van de samenwerking tussen organisaties plaatsvinden. De in deze paragraaf genoemde vormen van samenwerking zijn ontleend aan Kaats, Van Klaveren en Opheij (2005: 78-79).

· Verkennende samenwerking: Het doel van samenwerkende partijen is om het eigen kennisniveau te verbeteren door andere partijen op te zoeken die met hetzelfde probleem geconfronteerd worden. Hierbij worden voornamelijk kennis, informatie en ervaringen uitgewisseld, om zo de voorwaarden te scheppen voor een succesvolle aanpak van het probleem. De deelnemende partijen zijn niet exclusief aan elkaar verbonden; 
· Transactionele samenwerking: Het doel is om een productieproces of keten te verbeteren door het zo effectief en efficiënt mogelijk structureel uitwisselen van mensen, producten, diensten en/of informatie. Een transactionele samenwerkingsrelatie sluit andere partners niet uit. Deze vorm van samenwerking wordt in het publieke domein ook wel ketenregie genoemd, hetgeen gericht is op het creëren van een betere dienstverlening voor de cliënt. Ketenregie tracht dit te realiseren door partijen tot samenwerking te stimuleren. Het uiteindelijke doel van de samenwerking is het verbeteren van de dienstverlening aan de klant;
· Functionele samenwerking: In een functioneel samenwerkingsverband neemt de ene partij het management van een bedrijfsfunctie over van een andere partij. De reden hiervoor is dat de betreffende bedrijfsfunctie niet tot de kerncompetentie van de ene partner behoort en verbetering mogelijk is door deze over te dragen aan een andere partner, tot wiens kerncompetentie deze wel behoort. In deze vorm van samenwerking spreken partijen af op welke wijze zij processen op elkaar afstemmen en hoe zij aspecten van de bedrijfsvoering zullen delen; en
· Ondernemende samenwerking: Het doel van deze samenwerking is het bereiken van strategische vernieuwing. Er is sprake van een intensieve samenwerking waarbij partijen competenties en vaardigheden delen. Verregaande commitment is een vereiste, omdat organisaties technologie, informatie en kennis inbrengen die van strategisch belang is. Binnen het samenwerkingsverband zijn organisaties gericht op ontdekking en ontwikkeling, zoals de penetratie van nieuwe markten en de ontwikkeling van nieuwe producten.

2.4
Waarom een integraal beleid?

Hieronder worden een aantal motiverende factoren besproken die organisaties aanzetten tot het organiseren van een integraal beleid. Het spreekt voor zich dat meerdere factoren tegelijkertijd aanwezig kunnen zijn en dat zij elkaar kunnen versterken. 

2.4.1
Legitimiteit

Het vergroten van de legitimiteit van de organisatie kan een motief zijn om een integraal beleid te organiseren. De institutionele omgeving van een organisatie oefent druk uit op de organisatie om haar activiteiten of output te rechtvaardigen. Met andere woorden, de organisatie moet haar bestaansrecht aantonen aan de institutionele omgeving. De institutionele omgeving wordt gevormd door verstrekkers van financiële middelen, andere organisaties in de directe omgeving, de samenleving als geheel en externe belanghebbenden. In deze institutionele omgeving heersen bepaalde regels, normen, waarden en verwachtingen ten aanzien van het functioneren van de organisatie. De organisatie kan zijn legitimiteit vergroten door overeenkomstig hiermee te handelen. Een integraal beleid kan als gevolg hiervan voortvloeien uit een poging van de organisatie om haar reputatie, prestige of naleving van de heersende normen in de institutionele omgeving te tonen of te verbeteren (Oliver, 1990: 246). 

2.4.2
Verplichting

Het is mogelijk dat de aanzet tot het organiseren van een integraal beleid van hogerop wordt opgelegd. Oliver (1990: 243) spreekt van een 'gemandateerde samenwerking' die  geïnitieerd wordt door een hogere autoriteit. In hoeverre als gevolg van deze mandatering daadwerkelijk een integraal beleid ontstaat, is afhankelijk van de door de organisaties gepercipieerde repercussies bij verzuim aan de eisen van de hogere autoriteit te voldoen (Oliver, 1990: 243). 

2.4.3
Overeenkomstige doelstellingen

Als organisaties gemeenschappelijke doelstellingen delen, kunnen zij besluiten om een integraal beleid te organiseren (Oliver, 1990: 244). Aan deze zienswijze liggen enkele impliciete aannames ten grondslag. Allereerst is het mogelijk dat schaarste van middelen tot samenwerking leidt in plaats van tot competitie. Daarnaast zal het proces van interactie gekarakteriseerd worden door balans, harmonie, gelijkwaardigheid en wederzijds draagvlak, in plaats van door dwang, conflict en dominantie. Ten slotte zullen potentiële deelnemende partijen de baten van een samenwerkingsverband hoger inschatten dan de kosten (zoals verlies autonomie en onderhouden verbindingen tussen partijen). De nadruk ligt hier op gezamenlijkheid, samenwerking en coördinatie, in plaats van op dominantie, macht en controle (Oliver, 1990: 244-245)
2.4.4
Efficiëntie

Voorts is het vergroten van de efficiëntie een motiverende factor voor integraal beleid, In dit geval worden organisaties gemotiveerd om samen te werken, omdat hierdoor een (gepercipieerde) efficiëntere interne bedrijfsvoering te realiseren is. Belangrijk is dat in dit geval een interne factor de aanzet vormt tot het formuleren en implementeren van een integraal beleid. Partijen zien bijvoorbeeld mogelijkheden om een reductie van de kosten per eenheid te realiseren, meer inkomsten uit bezittingen te verkrijgen, tijd te besparen of de kosten per cliënt/patiënt terug te dringen, wanneer zij samenwerken met andere partijen (Oliver, 1990: 245). 

2.4.5
Fragmentatie en interdependentie

In de samenleving is sprake van decentralisering, professionalisering, specialisering en informatisering. De besluitvormingsbevoegdheid is door deze ontwikkelingen op steeds meer plaatsen in de samenleving komen te liggen. Dit betekent dat er steeds meer sprake is van fragmentatie en daarmee van een groter aantal actoren waarmee zowel private als publieke organisaties rekening moeten houden (Koppenjan & Klijn, 2004: 3). Dit heeft tot gevolg dat er sprake is van een steeds grotere pluriformiteit van beleidsterreinen, waardoor steeds meer actoren op basis van hun functie of expertise betrokken zijn bij besturingsvraagstukken (Godfroij, 1993: 33-34). 

Voorts worden actoren steeds vaker geconfronteerd met hun gebrekkige sturingsvermogen. Dit vloeit voort uit de relatieve geslotenheid van actoren. Deze geslotenheid is een gevolg van de complexe omgeving waarvoor actoren zich enigszins trachten af te schermen. Als gevolg hiervan worden sturingsinstrumenten dikwijls afgeweerd en blijft een reactie uit (De Bruijn & Ten Heuvelhof, 1991: 32-36). Dit leidt ertoe dat actoren in een netwerk niet in staat zijn hun doelstellingen aan andere actoren op te leggen en deze in de gewenste richting te sturen.

In een dergelijke omgeving zullen organisaties elkaar steeds vaker in relaties treffen waarbij zij iets van elkaar nodig hebben. Iedere organisatie bezit namelijk hulpbronnen en een zekere mate van autonomie, maar is niet in staat een probleem zelfstandig op te lossen. Organisaties zijn in een dergelijke complexe samenleving wederzijds van elkaar afhankelijk bij de aanpak van problemen waarmee zij zich geconfronteerd zien (Koppenjan & Klijn, 2004: 2-3). Teneinde beleid te formuleren en implementeren is daarom interactie tussen de betrokken actoren wenselijk, waarbij een uitwisseling van doelstellingen, informatie en middelen dient plaats te vinden (Koppenjan, De Bruijn & Kickert, 1993: 19). 

Het ontstaan van vele, verschillende verbanden heeft ertoe geleid dat de samenleving almaar complexer is geworden. Het concept van hiërarchie als organisatieprincipe heeft daarmee afgedaan. Eveneens afgedaan heeft het beeld van de overheid die aan de top van de sociale ladder staat. In plaats daarvan wordt de aanpak van een probleem steeds vaker in samenwerking met actoren in de omgeving van de eigen organisatie georganiseerd. Castells spreekt van de opkomst van de netwerksamenleving (Koppenjan & Klijn, 2004: 2-3). 

Volgens De Bruijn en Ten Heuvelhof (1991: 27) trachten alle actoren in een netwerk de andere actoren aan te sturen, hetgeen betekent dat de beleidsvorming en -uitvoering door een veelheid aan actoren en hun onderlinge interacties wordt gestuurd. Dat wil echter niet zeggen dat er geen machtverschillen tussen organisaties in een netwerk bestaan. Hufen en Ringeling (1990) stellen dat de structuur, de taken en het functioneren van publieke organisaties hen in een bevoorrechte positie plaatst. De overheid behartigt publieke belangen die niet zomaar kunnen worden uitgeruild tegen belangen van andere actoren. Tevens heeft de overheid de machtsmiddelen om haar eigen doelen binnen een netwerk boven die van andere actoren te stellen. 

2.5
Netwerk versus keten?

In de vorige paragraaf wordt gesproken over een netwerk. Het concept netwerk is een manier om de relaties tussen een organisatie en de omgeving te conceptualiseren. Een keten is een ander veel gebruikt concept om deze relaties te conceptualiseren. Een overeenkomst tussen beide concepten is dat wordt uitgegaan van een zekere interdependentie tussen organisaties. Desalniettemin bestaan enkele belangrijke verschillen tussen de concepten.

De keten is gericht op de vastliggende functioneel gegeven relaties tussen actoren. De ketenbenadering vangt aan met een order of vraag van de cliënt, waarna de keten ervoor zorgt dat de order of vraag afgehandeld wordt. Het vertrekpunt van een keten is dus een concreet vraagstuk. De relevante actoren zijn alleen die actoren die direct betrokken zijn bij de handelingen van input naar output. Deze handelingen zijn georganiseerd in een volgtijdelijk proces. De output van A vormt daarbij de input voor B. Het doel van een integrale ketenaanpak is om de schakels die bij de afhandeling van het vraagstuk doorlopen worden, en de verschillende organisaties die daarvoor verantwoordelijk zijn, zo goed mogelijk op elkaar af te stemmen (Kort, Van Twist & In 't Veld, 2000: 33; Kaats et al., 2005: 36). 

Een voorbeeld van een succesvolle integrale ketenaanpak is het zogenoemde Veiligheidshuis. Hierin werken de gemeente, de justitiële partners en de zorgpartners samen. Deze partijen zijn ten behoeve van de samenwerking op één plaats gehuisvest. Het doel van het samenwerkingsverband is het bestrijden van criminaliteit en overlast, en richt zich in ieder geval op de thema's jeugd, veelplegers en huiselijk geweld. De gemeente, de politie, het openbaar ministerie, maatschappelijk werk, de reclassering en Bureau Jeugdzorg bespreken in een casusoverleg per individu de noodzakelijke interventies en de bijbehorende taakverdeling. Door middel van een convenant is vastgelegd dat de partijen op basis van gelijkwaardigheid samenwerken en zelf beslissen welke informatie zij delen. Voorheen werden de acties van de verschillende partners niet op elkaar afgestemd. Hierdoor kwam het voor dat één gezin met zes verschillende hulpverlenende instanties geconfronteerd werd, die allen een eigen aanpak hanteerden. Dankzij een integrale aanpak behoort dit tot het verleden en worden hulpbehoevenden beter geholpen (Zuring, 2009: 24-26).

Echter, met een beschrijving in termen van ketens kan niet worden volstaan. Er zijn namelijk altijd meer actoren bij een probleem betrokken dan diegenen die bij het primaire proces betrokken zijn. Ten aanzien van de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak kunnen enkele kanttekeningen geplaatst worden bij het exclusief hanteren van het ketenconcept. De aanpak dient zich niet alleen te richten op de repressie, waarbij duidelijk sprake is van een keten, maar ook op de andere stappen van de veiligheidsketen (pro-actie, preventie, preparatie en nazorg). In deze stappen zijn meer actoren betrokken dan diegenen die bij het primaire proces van de repressie betrokken zijn. Deze actoren hebben eveneens grote invloed op het procesverloop en de probleemoplossing. Daar komt bij dat de overige fasen van de veiligheidsketen niet als keten kunnen worden beschouwd, omdat de activiteiten van de betrokken organisaties niet volgtijdelijk georganiseerd zijn. Ten slotte zijn de bij het primaire proces betrokken actoren in de werkelijkheid allen onderdeel zijn van meerdere ketens, welke dikwijls sterk met elkaar verbonden zijn. 

Naast de keten dient daarom tevens het bredere netwerk in ogenschouw te worden genomen. Een netwerk is meer gericht op de sociale interacties tussen actoren, waarbij de focus ligt op het delen van kennis en het leggen van relaties. De relevante actoren zijn diegenen die feitelijk bij een beleidsprobleem betrokken zijn. Dit zijn niet alleen de organisaties die daadwerkelijk bijdragen aan de oplossing, maar bijvoorbeeld ook betrokken burgers en belangengroepen (Kort et al., 2000: 33). Het netwerkconcept betrekt dus meer actoren bij een vraagstuk dan het ketenconcept. Van belang is de interactie tussen alle actoren die bij een vraagstuk betrokken zijn en eventueel kunnen bijdragen aan het oplossen of agenderen van het probleem. 

Ondanks de verschillen tussen de hierboven besproken concepten is de conclusie dat zij elkaar aanvullen. Het ketenconcept biedt als het ware een ordening binnen netwerken. Een keten omvat de actoren die direct betrokken zijn bij het primaire proces van de probleemoplossing, terwijl een netwerk alle actoren omvat die belang hebben bij het vraagstuk. Volgens Kort et al. (2000: 33) kunnen relevante actoren duidelijk in kaart worden gebracht aan de hand van het ketenconcept. Aan de hand van het ketenconcept kan tevens het primaire proces duidelijk in kaart worden gebracht. Vervolgens kan het primaire proces geanalyseerd worden om op basis hiervan aanbevelingen ter verbetering te doen.

Met betrekking tot de aanpak van agressie en geweld is de politie onderdeel van zowel een keten als een netwerk, waarin zich - naast de in de strafrechtketen betrokken actoren - ook de politiek, burgers, de arbeidsinspectie, de Veiligheidsregio Zeeland, Slachtofferhulp Nederland en werknemers- en werkgeversorganisaties bevinden. Om agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak succesvol aan te pakken moet de aanpak alle fasen van de veiligheidsketen omvatten. Bij de verschillende fasen zijn verschillende organisaties betrokken, waardoor een integraal beleid meerwaarde kan bieden. 

2.6
Een integrale aanpak van agressie en geweld

Op basis van voorgaande zal in deze paragraaf uiteengezet worden wat de motiverende factoren zijn met betrekking tot het organiseren van een integraal beleid in de veiligheidsketen. Tevens zal besproken worden welke mate van integratie tussen de organisaties per fase van de veiligheidsketen gewenst is. De veiligheidsketen bestaat uit vijf fasen, te weten pro-actie, preventie, preparatie, repressie en nazorg. 

In de pro-actie is meerwaarde te creëren door samen te werken met de netwerkpartners. Het betreft hier een verkennende samenwerking. Door in interactie te treden met de netwerkpartners kan deskundigheid en ervaring gedeeld worden, en kan reeds in de beleidsformulering aandacht worden besteed aan het voorkomen van agressie en geweld. Hierbij kan gedacht worden aan het opstellen van huisregels en interne gedragscodes. Door reeds in de vroegste fase aandacht te besteden aan het voorkomen van agressie en geweld kan het aantal incidenten worden gereduceerd. Een motiverende factor is dat vanuit het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) aangedrongen wordt op samenwerking in de preventie (BZK, 2007a: 1-4). Hier is dus sprake van een verplichting tot samenwerking. Hieruit blijkt tevens dat in de institutionele omgeving van de politie de opvatting heerst dat samenwerking tussen organisaties wenselijk is. Een gebrek aan samenwerking wordt met negatieve termen als verkokering, fragmentatie en versnippering geduid. Wanneer de politie aan deze tendens in de institutionele omgeving geen gevolg geeft, bestaat het risico dat de legitimiteit van de politie afneemt. Een laatste motiverende factor is dat de betrokken organisaties een overeenkomstige doelstelling hebben, namelijk het voorkomen van incidenten van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. De vraag is echter in hoeverre dit bij de organisaties daadwerkelijk prioriteit heeft. 

In de preventie is tevens meerwaarde te creëren door samen te werken met andere netwerkpartners. Ook hier betreft het een verkennende samenwerking. Actoren in het netwerk kunnen gebruik maken van de deskundigheid en ervaring van andere actoren. Op deze wijze kunnen wellicht 'best practices' kunnen worden geformuleerd. Hierbij kan gedacht worden aan het nemen van situationele veiligheidsmaatregelen, zoals het installeren van camera's en het anders inrichten van de publieke ruimte. Op deze wijze kan het aantal incidenten teruggebracht worden. De politie kan hierbij een belangrijke adviserende functie vervullen door op basis van een gedegen criminaliteitsanalyse inzichtelijk te maken welke factoren bijdragen aan het ontstaan van agressie en geweld. Ten aanzien van de preventie zijn dezelfde motiverende factoren aanwezig als bij pro-actie. Het ministerie van BZK dringt aan op meer samenwerking in de preventie van agressie en geweld (verplichting). Daarnaast heerst in de institutionele omgeving van de politie de opvatting dat samenwerking wenselijk is (legitimiteit). Een laatste motiverende factor is dat organisaties een gezamenlijke doelstelling hebben, namelijk het voorkomen van agressie en geweld. 

Met betrekking tot de preparatie kan eveneens voordeel behaald worden door samen te werken. Door middel van een verkennende samenwerking kunnen actoren deskundigheid en kennis uitwisselen over bijvoorbeeld het trainen van personeel. Ook hier kan de politie een belangrijke rol spelen door inzicht te bieden in de factoren die bijdragen aan het ontstaan van agressie en geweld. Op basis hiervan kunnen trainingen en oefeningen voor werknemers met een publieke taak worden vormgegeven, waardoor uiteindelijk het aantal incidenten kan worden gereduceerd. Ook met betrekking tot de preparatie dringt het ministerie van BZK aan op meer samenwerking. Tevens heerst in de institutionele omgeving de opvatting dat samenwerking wenselijk is. De gezamenlijke doelstelling - het voorkomen van agressie en geweld - is een laatste motiverende factor. 

Met betrekking tot de repressie is een duidelijke keten te onderscheiden. Werkgevers met een publieke taak zijn de brandweer, gemeenten, ambulancezorg, openbaar vervoermaatschappijen en ziekenhuizen. Zij moeten een incident melden en zijn tevens verantwoordelijk voor het doen van aangifte. Eventueel bewijsmateriaal dient daarbij door de aangever aan de politie te worden overgedragen. Met de melding van een incident wordt het proces van de keten in gang gezet. Daarna is het de politie die allereerst hulp dient te verlenen aan hen die dat behoeven. De politie neemt desgewenst een aangifte op en doet, onder leiding van de Officier van Justitie, verder onderzoek naar de zaak. De onderzoeksbevindingen worden in een dossier vastgelegd. Als genoeg bewijs is verzameld, wordt de verdachte zo nodig aangehouden. Het OM is de instantie die verantwoordelijk is voor de vervolging van de verdachte(n). Het OM stelt een dagvaarding op teneinde de dader(s) voor de rechter te brengen. Voorts dient de rechter het bewijs te toetsen en te beslissen over de schuldvraag en straf. De uitvoering van de straf is, in het geval van een vrijheidsstraf, de verantwoordelijkheid van de Dienst Justitiële Inrichten. In het geval van een boete is het Centraal Justitieel Incasso Bureau verantwoordelijk. De reclassering is verantwoordelijk voor de executie van het vonnis indien de rechter een taakstraf oplegt. Voornoemde stappen in het ketenproces zijn volgtijdelijk georganiseerd, waarbij de output van A de input van B vormt. In dit onderzoek worden de bij de repressie betrokken organisaties dan ook beschouwd als onderdeel van een keten. In dit geval is meerwaarde te creëren door een transactionele samenwerking te organiseren. Hierbij is het doel om in het ketenproces op zo effectief en efficiënt mogelijke wijze mensen, producten, diensten en/of informatie uit te wisselen tussen werkgevers met een publieke taak, de politie en het OM.

Door de schakels van de keten zo goed mogelijk op elkaar af te stemmen, kunnen de daders sneller opgespoord en consequenter vervolgd worden. Dit kan de aangiftebereidheid bij slachtoffers vergroten. Deze aangiftebereidheid kan nog verder vergroot worden doordat de politie en werkgevers met een publieke taak onderling betere afspraken maken over de afhandeling van een incident. Het consequent doen van aangifte door slachtoffers is een voorwaarde voor het vergroten van de pakkans. Tezamen met de hogere strafmaat, die wordt toegepast in het geval van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak, zal dit de generaal-preventieve werking van de aanpak versterken en zo het aantal gevallen van agressie en geweld terugdringen (Van Dijk, Sagel-Grande & Toornvliet, 2002: 219). Voorts zal een grote pakkans, consequente vervolging en hoge straf ertoe leiden dat de schade die de daders hebben aangebracht (deels) vergoed wordt. Dit betreft zowel materiële als immateriële schade. Bovendien zullen de slachtoffers van agressie en geweld hun vergeldingsbehoefte vervult zien worden, hetgeen naast preventie een belangrijke doelstelling is van het strafrecht (Van Dijk, Sagel-Grande & Toornvliet, 2002: 211). Ten slotte zal de hoge pakkans, consequente vervolging en zware straf de norm bevestigen dat geweld tegen werknemers met een publieke taak onacceptabel is. Normbevestiging is een ander belangrijk doel van het strafrecht (Van Dijk, Sagel-Grande & Toornvliet, 2002: 211). 

Alle in de tweede paragraaf genoemde motiverende factoren zijn ten aanzien van samenwerking in de repressie aanwezig. Allereerst is er sprake van fragmentatie en interdependentie. De keten van de repressie loopt via de werkgevers met een publieke taak, de politie, het OM en de rechter, naar de instanties die verantwoordelijk zijn voor de executie van de straffen. Er zijn dus veel actoren betrokken bij de repressie, waarbij sprake is van een zekere interdependentie. In dit geval betekent interdependentie dat de handelingen van een betrokken organisatie de handelingsruimte van andere organisaties in de keten beïnvloedt. Omdat er sprake is van interdependentie is het voor een succesvolle en efficiënte repressie vereist de betrokken schakels op elkaar af te stemmen. Door afspraken te maken met werkgevers met een publieke taak kan de politie ervoor zorgen dat vaker aangifte wordt gedaan, dat uniformiteit in de aangiften ontstaat en dat het doen van aangifte eenvoudiger verloopt. Hierdoor kan het aantal opgespoorde verdachten worden vergroot en kan tevens de efficiëntie in de opsporing vergroot worden. Door de verschillende stappen die een aangifte binnen de politieorganisatie doorloopt in kaart te brengen, kan getracht worden de efficiëntie binnen de politieorganisatie te vergroten. Daarnaast kan door middel van afspraken met het OM getracht worden het opsporingsproces en de aanlevering van de processen-verbaal en de bewijsstukken efficiënter en effectiever te laten verlopen. Als gevolg hiervan kunnen verdachten consequenter vervolgd worden. Voorts wordt samenwerking in de repressie in de institutionele omgeving van de politie als wenselijk beschouwd. Het ministerie van BZK stelt in het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011' dat er afspraken moeten worden gemaakt tussen de politie en het OM (BZK, 2007a: 7). Er is dus sprake van verplichting tot samenwerking, alsmede van druk vanuit de institutionele omgeving. Voorts hebben de betrokken organisaties een gezamenlijke doelstelling, namelijk het op daadkrachtige wijze optreden tegen agressie en geweld. 

In de nazorg, ten slotte, kunnen 'best practices' worden geformuleerd op basis van gedeelde kennis en deskundigheid. Door een verkennende samenwerking tussen netwerkpartners te creëren kan een gezamenlijke procedure, ten aanzien van de afhandeling van een incident, worden geformuleerd. Als gevolg hiervan kunnen slachtoffers van agressie en geweld beter ondersteund worden. Hierbij kan gedacht worden aan het opvangen van personeel door bedrijfsopvangteams. Maar ook het formuleren van eenduidige procedures ten aanzien van het verhalen van de schade op de daders is een mogelijkheid. Wellicht heeft het consequent verhalen van de schade eveneens een preventief effect en verhoogt het de bereidheid tot het doen van aangifte. Ten slotte kan een gezamenlijke evaluatie na een incident worden uitgevoerd om te bezien waar verbeterpunten liggen. Ook hier is sprake van druk vanuit de institutionele omgeving en dringt het ministerie van BZK aan op samenwerking tussen actoren in de afhandeling van incidenten (BZK, 2007a: 2). Tevens hebben actoren dezelfde doelstelling, namelijk het correcte wijze afhandelen van en incident.

In dit hoofdstuk is betoogd dat een integraal beleid, zowel binnen de keten als binnen het bredere netwerk, kan lonen. In de pro-actie, preventie, preparatie, repressie en nazorg zijn verschillende motiverende factoren aanwezig die een integraal beleid tussen de betrokken organisaties wenselijk maken. De wenselijke mate van integratie tussen de betrokken organisaties verschilt per fase van de veiligheidsketen. In het volgende hoofdstuk wordt aandacht besteed aan de manier waarop het integraal beleid in een netwerk van organisaties kan worden verbeterd.

3
Naar een integraal beleid 

In het vorige hoofdstuk is uiteengezet wat een integraal beleid inhoudt, welke vormen van samenwerking er binnen een netwerk bestaan, waarom organisaties samenwerken, wat het verschil is tussen een netwerk en een keten en waarom een integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld loont. In dit hoofdstuk wordt ingegaan op de wijze waarop het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld verbeterd kan worden. Hiertoe wordt in de eerste paragraaf allereerst besproken wanneer sprake is van een succesvol integraal beleid. Vervolgens worden enkele concepten besproken die ingaan op het creëren van een integraal beleid in een netwerk van organisaties. In de laatste paragraaf van dit hoofdstuk wordt een conclusie geformuleerd en het conceptueel model gepresenteerd.

3.1
Een succesvol integraal beleid

In deze paragraaf wordt uiteengezet wanneer sprake is van succesvol integraal beleid.

3.1.1
Verwezenlijken doelstelling

Een integraal beleid betreft het in een samenwerkingsverband van meerdere organisaties oplossen van een gezamenlijk probleem. Om dit gezamenlijke probleem op te lossen, zullen de betrokken organisaties in coördinatie met elkaar de benodigde middelen moeten inbrengen. Het succes van een integraal beleid hangt dus af van de mate waarin de betrokken partijen erin slagen de gemeenschappelijke doelstelling, het oplossen van het gemeenschappelijke probleem,  door middel van de gecoördineerde inzet van middelen te verwezenlijken. 

3.1.2
Duurzaamheid van de samenwerking

Organisaties zullen alleen deelnemen aan een samenwerkingsverband, en deze deelname voortzetten, wanneer het samenwerkingsverband in hun perceptie daadwerkelijk iets oplevert. Dit betekent dat de levensduur van een samenwerkingsverband een indicator vormt voor het succes van de samenwerking. Een samenwerkingsverband dat langdurig standhoudt kan als succesvol worden bestempeld, omdat organisaties de samenwerking zullen beëindigen wanneer deze niets oplevert. Dit is het gevolg van het feit dat participatie aan een samenwerkingsverband investeringen in de vorm van geld, tijd en personeel vergt. De betrokken organisaties zullen uittreden wanneer deze investeringen niets opbrengen.

3.1.3
Verbeterde interorganisationele overeenstemming

Van een succesvolle integrale aanpak is sprake wanneer de interorganisationele relaties en de inhoudelijke afstemming tussen de deelnemende organisaties verbetert. In een samenwerkingsverband dient interactie plaats te vinden tussen actoren om een gezamenlijke visie te creëren en de gecoördineerde inzet van middelen mogelijk te maken. Wanneer samenwerking tussen organisaties ontstaat, zal de interactie tussen deze organisaties daarom in intensiteit toenemen. Uiteindelijk zullen de partijen gevoelig worden voor de belangen van de ander en zullen zij gemeenschappelijke doelstellingen formuleren en het beleid en de processen op elkaar afstemmen. Dit leidt ertoe dat de organisaties in een succesvol samenwerkingsverband minder vaak in conflict zullen zijn.  

3.1.4
Tevredenheid van participanten

Een integraal beleid is succesvol wanneer de participerende organisaties het beleid als zodanig bestempelen. Het zijn ten slotte de participerende organisaties die heil zagen in samenwerking met andere organisaties. De participanten hadden vooraf bepaalde verwachtingen met betrekking tot het door middel van een integraal beleid verwezenlijken van de doelstellingen. De tevredenheid van de participanten is daarmee een indicator voor de mate waarin de samenwerking succesvol is. Het toont hoe de organisaties de samenwerking met de andere organisaties ervaren en in welke mate de doelstellingen verwezenlijkt zijn. 

3.1.5
Verbeterde efficiëntie 

Het integraal beleid is succesvol wanneer de gemeenschappelijke doelstellingen verwezenlijkt worden met minder middelen dan wanneer de participerende organisaties allen zelfstandig  zouden pogen de doelstelling te verwezenlijken. Met andere woorden, de geaggregeerde inzet van middelen, ter verwezenlijking van de doelstelling in het samenwerkingsverband, moet kleiner zijn dan de geaggregeerde inzet van middelen die vereist is wanneer de organisaties de doelstelling zelfstandig trachten te verwezenlijken. 

3.2
Het verbeteren van het integraal beleid

In deze paragraaf worden drie concepten uiteengezet waaruit de voorwaarden worden afgeleid voor het verbeteren van het integraal beleid.

3.2.1
Policy Window

Het is van belang dat in Zeeland een ‘gunstig klimaat' bestaat voor het verbeteren van het integraal beleid. Om te bezien of dit het geval is, zal het 'stromenmodel' van Kingdon gebruikt worden. Met behulp van dit model verklaart Kingdon waarom sommige onderwerpen veel aandacht krijgen en anderen niet en waarom sommige alternatieven serieus overwogen worden en anderen niet (Kingdon, 2003: 3). 

Contrastering  van het 'stromenmodel'

Kingdon’s model gaat uit van de notie dat een rationele benadering van beleidsvorming, waarbij actoren alle alternatieven in kaart brengen en hier vervolgens het beste alternatief uit kiezen, een onjuiste weergave van de werkelijkheid is. Actoren zijn volgens Kingdon niet in staat om alle alternatieven in kaart te brengen en vervolgens alle gevolgen van deze alternatieven te overzien en systematisch te vergelijken. Het fasenmodel van besluitvorming is volgens Kingdon evenmin accuraat. Dergelijke modellen stellen dat de besluitvorming op ordelijke wijze de verschillende fasen doorloopt, terwijl het proces in de realiteit een veel grilliger verloop kent. De verschillende fasen van het proces volgen elkaar niet ordelijk en chronologisch in de tijd op, maar verlopen op dikwijls chaotische wijze door elkaar heen. Ten slotte bekritiseert Kingdon het incrementalistische model. Volgens dit model is het een misvatting dat besluitvormers bij ieder nieuw probleem opnieuw de afweging maken wat de beste aanpak is. Besluitvormers maken in plaats daarvan kleine, incrementele aanpassingen aan de huidige aanpak en passen deze zo aan aan nieuwe problemen. Volgens Kingdon geschiedt de agendavorming echter dikwijls op onvoorziene wijze, waarbij voorheen latente problemen ineens veel aandacht krijgen (Kingdon, 2003: 77-80). 

Het 'Garbage can model'
In plaats van de hierboven besproken modellen neemt Kingdon daarom het ‘garbage can model of organizational choice’ als uitgangspunt voor zijn stromenmodel. Dit model omvat vier stromen: problemen, oplossingen, participanten en keuzemomenten. Elke stroom staat op zichzelf en beleid wordt gevormd als deze stromen aan elkaar gekoppeld worden. Een oplossing wordt geformuleerd door personen die daar belang bij hebben, hetgeen niet noodzakelijk een reactie op een probleem hoeft te zijn. Participanten bewegen zich door het besluitvormingsproces met hun favoriete problemen en oplossingen, maar niet per se omdat het probleem, de oplossing of het keuzemoment hun aanwezigheid vereist. Een dergelijke organisatie is een verzameling van keuzemomenten op zoek naar problemen, strijdpunten op zoek naar beslissingen en situaties waarin zij tot uiting kunnen worden gebracht, oplossingen op zoek naar problemen, en besluitvormers op zoek naar werk. Als een keuzemoment zich voordoet binnen een organisatie, gaan participanten zich ermee bemoeien. Een keuzemoment wordt een vuilnisbak waarin de participanten verschillende problemen en verschillende oplossingen ‘dumpen’. Beleid wordt gevormd wanneer de verschillende, autonome stromen in de vuilnisbak (het keuzemoment)  aan elkaar gekoppeld worden (Kingdon, 2003: 84-86).   

Kingdon's 'stromenmodel'
Kingdon gebruikt dit 'garbage can model' als uitgangspunt voor zijn theorie over agendavorming. Hiertoe definieert Kingdon allereerst een aantal begrippen. Onder een agenda verstaat Kingdon: “… the list of subjects or problems to which governmental officials, and people outside of government closely associated with those officials, are paying some serious attention at any given time” (Kingdon, 2003: 3). Er bestaan twee soorten agenda's, namelijk de gouvernementele agenda en de besluitvormingsagenda. De gouvernementele agenda bevat de onderwerpen die aandacht genieten, terwijl de besluitvormingsagenda onderwerpen bevat waarover daadwerkelijk besloten moet worden (Kingdon, 2003: 4). Kingdon definieert participanten in het besluitvormingsproces als overheidsfunctionarissen en personen sterk gelieerd aan deze functionarissen. In dit onderzoek worden participanten gedefinieerd als: de beleidsbepalende actoren binnen organisaties met een publieke taak en personen sterk aan hen gelieerd. Het gaat dus om de agenda's van deze personen. Op basis van de agenda kunnen een aantal alternatieven worden benoemd die geïmplementeerd kunnen worden om het probleem op te lossen. Een alternatief is een voorstel voor ingrijpen dat serieus overwogen wordt door de participanten (Kingdon, 2003: 4).

Kingdon (2003: 87) onderscheidt drie stromen in de agendavorming, namelijk de probleemerkenning, de ontwikkeling van beleidsalternatieven en de politieke ontwikkelingen. De stromen ontwikkelen zich onafhankelijk van elkaar voordat koppeling plaatsvindt. Als de stromen aan elkaar gekoppeld worden, met behulp van een entrepreneur, wordt nieuw beleid geformuleerd. 

Probleemerkenning

Een situatie wordt als probleem gedefinieerd als participanten van mening zijn dat er iets aan gedaan moet worden (Kingdon, 2003: 109). Een probleem wordt als zodanig gedefinieerd op basis van (een combinatie) van de volgende factoren:

- De eigen waarden: De normatieve opvatting die de participanten hebben ten aanzien van een ideale situatie, komt niet overeen met de situatie zoals zij deze in de werkelijkheid observeren;

- Vergelijking: Door de eigen situatie te vergelijken met de situatie in een andere organisatie of een ander land, kan de eigen situatie als probleem worden bestempeld; en

- Categorisering: De mate waarin participanten een situatie als problematisch definiëren, hangt in grote mate af van de categorie waarin het probleem geplaatst wordt (Kingdon, 2003: 110-113). 

Als een situatie als probleem wordt gedefinieerd, hoe krijgt het dan de aandacht van besluitvormers? Min of meer systematische indicatoren vormen een belangrijke schakel in het verkrijgen van de aandacht van een besluitvormer voor een probleem. Dergelijke indicatoren zijn overvloedig aanwezig, omdat de overheid zelf veel zaken cijfermatig in kaart brengt (Kingdon, 2003: 90). In Nederland brengt bijvoorbeeld het Centraal Bureau voor de Statistiek op vrijwel alle denkbare terreinen de statistieken in kaart. Deze statistieken fungeren vervolgens als belangrijke indicator voor besluitvormers. Daarnaast voeren de talrijke onderzoeksbureaus die Nederland rijk is, al dan niet in opdracht van overheidsinstanties, regelmatig onderzoeken uit naar de omvang van een bepaald probleem. 

Dergelijke indicatoren zijn op zichzelf vaak echter niet voldoende om de definitieve aandacht op een probleem te vestigen. Daarvoor is vaak nog een extra duwtje nodig, zoals een ingrijpende gebeurtenis, ramp of crisis, een persoonlijke ervaring van een besluitvormer of een krachtig symbool dat postvat (Kingdon, 2003: 94-95). 

Ten slotte biedt feedback over bestaand beleid een manier om een probleem onder de aandacht van besluitvormers te brengen. Deze feedback kan de besluitvormer bereiken via de evaluatie van bestaand beleid, via informele kanalen en via ambtenaren die belast zijn met de implementatie van het beleid. Het is mogelijk dat programma's niet werken, niet correct geïmplementeerd worden, nieuwe problemen veroorzaken of onverwachte en onbedoelde consequenties hebben (Kingdon, 2003: 100-101).   

Als een probleem eenmaal erkend wordt, moet snel opgetreden worden, aangezien een probleem slechts korte tijd bovenaan de agenda blijft staan. Het is dus van belang dat wanneer een probleem eenmaal op de agenda staat, zo spoedig mogelijk een alternatief wordt aangedragen om het probleem op te lossen (Kingdon, 2003: 103-104).

De ontwikkeling van beleidsalternatieven

Kingdon stelt dat het formuleren van beleidsalternatieven een langzaam evoluerend proces is, waarin onder andere academici, ambtenaren, onderzoeksbureaus en belangengroepen een rol spelen. De betrokken actoren dragen verschillende alternatieven aan die vervolgens tegen elkaar worden afgewogen. De alternatieven die worden aangedragen zijn vaak aangepaste versies van oude ideeën. Zij kunnen tevens bestaan uit een combinatie van reeds bekende ideeën. De alternatieven doorlopen een lang voortraject waarin zij langzaam aan de betrokken besluitvormers worden geïntroduceerd. Dit geschiedt aan de hand van speeches, beleidsvoorstellen, nota's, et cetera. Dit proces van 'voorweken' is van groot belang voor het overleven van het alternatief. Naar aanleiding van de reacties hierop worden de alternatieven aangepast en opnieuw geïntroduceerd. De alternatieven die overleven, voldoen - net als in de evolutie van biologische entiteiten - aan bepaalde criteria (Kingdon, 2003: 116-117). 

Het eerste criterium voor overleving is dat een alternatief technisch uitvoerbaar moet zijn. Dit betekent dat het eerder overleeft als het intern consistent is, uitvoerbaar is en reeds beschreven is door wie en op welke wijze het uitgevoerd moet worden. Het is van belang dat het alternatief ook daadwerkelijk geïmplementeerd kan worden en het ook de gestelde doeleinden zal verwezenlijken. Een succesvol alternatief wordt tot in detail uitgewerkt, zodat er geen fouten in te ontdekken zijn (Kingdon, 2003: 131-132). 

Het tweede criterium is dat de alternatieven overeen moeten komen, of in ieder geval niet teveel mogen afwijken van de geldende waarden van de deskundigen. Ook al delen niet alle deskundigen precies dezelfde waarden, uiteindelijk interpreteren zij de wereld toch dikwijls op eenzelfde manier en verwerpen zij bepaalde manieren om een probleem te benaderen (Kingdon, 2003: 132-133).

Voorts moet een idee inspelen op mogelijke toekomstige beperkingen als het wil overleven. Dat wil zeggen, deskundigen moeten overtuigd zijn dat het alternatief uit te voeren is binnen het beschikbare budget, dat gezaghebbende politici zullen instemmen met het alternatief en dat belangengroepen en het bredere publiek met het alternatief kunnen leven (Kingdon, 2003: 137-138).  

Naast het voldoen aan de hierboven genoemde overlevingscriteria, is het belangrijk dat ideeën gedurende het voortraject aangeprezen worden door wat Kingdon 'policy entrepreneurs' noemt. Vrijwel iedereen kan een entrepreneur zijn, mits zij bereid zijn tijd, geld, energie en hun reputatie te investeren in de hoop dat hun favoriete idee wordt gekozen. De entrepreneurs benadrukken hiertoe de noodzaak voor verandering en introduceren het door hen geprefereerde idee bij de besluitvormers. Op deze wijze trachten zij de weg te plaveien voor een alternatief. De 'policy entrepreneurs' richten zich overigens niet alleen op de besluitvormers, maar ook op het bredere publiek of specifieke belanghebbenden (Kingdon, 2003: 122-128). 

Ten slotte is het van belang dat er een goede argumentatie ten grondslag ligt aan een beleidsalternatief. Het gaat dus niet alleen om het proces eromheen, maar ook wel degelijk om de logica en houdbaarheid van de beleidstheorie achter het alternatief. Soms leggen besluitvormers wellicht de nadruk op het uitoefenen van macht en het lobbyen, maar er wordt ook altijd ingegaan op de inhoudelijke kwaliteiten van een bepaald alternatief. Zeker in het veld van de deskundigen overleeft een idee vooral omdat het op een inhoudelijk correcte redenering gefundeerd is (Kingdon, 2003). 

De politieke ontwikkelingen

Onafhankelijk van de vorige twee stromen ontwikkelt zich de politieke stroom. In dit geval draait het om de ontwikkelingen in 'Den Haag' en het publieke debat. Kingdon onderscheidt drie onderdelen van de politieke stroom: de publieke opinie, de georganiseerde politieke krachten en de politici en het ambtelijk apparaat. 

De publieke opinie heeft volgens Kingdon een grote invloed op de agenda van besluitvormers. Het idee is dat een groot deel van het publiek langs dezelfde lijnen denkt, dat deze lijnen zich zo nu en dan verschuiven en dat deze verschuivingen invloed hebben op de agenda van besluitvormers. De publieke opinie stimuleert besluitvormers om bepaalde beleidsalternatieven naar voren te schuiven en anderen juist in de koelkast te zetten (Kingdon, 2003: 146-147). 

De georganiseerde politieke krachten, zoals belangengroepen, hebben eveneens invloed op de agenda van besluitvormers. Besluitvormers hebben een beeld van de mate van steun voor dan wel oppositie tegen een bepaald beleidsalternatief onder belangengroepen. Op basis van dit beeld zullen besluitvormers een inschatting maakt van de kans van slagen van een alternatief. De besluitvormers vormen dit beeld op basis van de mate van intensiteit van de communicatiestromen. Als de besluitvormers veel van de tegenstanders horen en weinig van de voorstanders, gaan zij ervan uit dat er meer tegenstand is (Kingdon, 2003: 150-151). 

Voorts hebben politici en het ambtelijk apparaat invloed op de agenda van besluitvormers. Ten eerste zijn de wisselingen van personen op sleutelposities in de politiek en ambtenarij van belang. Met de wisseling van personen zal ook een wisseling van prioriteiten plaatsvinden, waardoor de invoering van het ene alternatief waarschijnlijker wordt en dat van een ander juist minder waarschijnlijk. Ten tweede is de strijd tussen ambtelijke organisaties over de uitbreiding van bevoegdheden van belang. De strijd tussen ambtelijke instanties kan ervoor zorgen dat bepaalde onderwerpen naar voren worden geschoven, terwijl andere naar de achtergrond worden verdreven. 

Zoals gezegd, verstaat Kingdon onder participanten: functionarissen binnen de rijksoverheid en personen sterk aan hen gelieerd. Kingdon gaat in op welke wijze de agenda's van deze personen tot stand komen. In dit onderzoek staan de agenda's van de beleidsbepalende actoren binnen de geselecteerde organisaties, en personen sterk aan hen gelieerd, centraal. Als gevolg van deze afwijkende toepassing van Kingdon's model, zijn de ontwikkelingen die Kingdon onder de politieke stroming schaart niet één op één te vertalen naar dit onderzoek. De beleidsbepalende actoren binnen organisaties als de politie, brandweer, ambulancedienst, ziekenhuizen en het openbaar vervoer, zijn niet direct in de nationale politiek betrokken en zullen de invloed van voornoemde factoren (publieke opinie, belangengroepen, ontwikkelingen ambtelijk apparaat en politiek) niet direct ondervinden. Daarom wordt in dit onderzoek onder de politieke ontwikkelingen het landelijk beleid verstaan. Vanuit de Rijksoverheid wordt beleid geformuleerd, waarin de publieke opinie, de invloed van belangengroepen en de ontwikkelingen binnen de politiek en het ambtelijk apparaat min of meer verdisconteerd zijn. Dit beleid heeft vervolgens invloed op de besluitvormingsagenda's van besluitvormers binnen de geselecteerde organisaties. 

Koppeling van de stromen

Als de verschillende stromen aan elkaar gekoppeld worden, ontstaat er een zogenaamd policy window. Dit is een mogelijkheid voor entrepreneurs om hun favoriete problemen voor het voetlicht te brengen en/of hun favoriete oplossingen voor te dragen. Wanneer een mogelijkheid zich voordoet, worden problemen, voorstellen en politieke krachten in het keuzemoment 'gedumpt'. De uitkomst hangt af van de mix van elementen en de wijze waarop deze gekoppeld worden. Een dergelijk 'policy window' beïnvloedt de besluitvormingsagenda van de participanten. Dat betekent nog niet dat het alternatief ook daadwerkelijk ingevoerd wordt, maar de uitvoering is dan toch een stap dichterbij (Kingdon, 2003: 165-166). 

Een 'policy window' opent zich na een verandering in de politieke stroom of de problemenstroom. Er bestaan volgens Kingdon (2003: 174) daarom twee soorten 'policy windows'. Een opening veroorzaakt door een dringend probleem, bijvoorbeeld een explosieve toename van agressie en geweld, leidt ertoe dat personen in de politieke stroom alternatieven gaan overwegen om het probleem op te lossen. Entrepreneurs trachten hun favoriete oplossingen aan het probleem te koppelen. Daarnaast kunnen veranderingen in de politieke stroom ertoe leiden dat nieuwe onderwerpen de aandacht krijgen. Entrepreneurs proberen hun alternatieven voor te dragen. Echter, de problemen noch de oplossingen hoeven veranderd te zijn. In dit geval opent de politieke verandering het raam. De ontwikkeling van alternatieven zorgt niet voor het ontstaan van een dergelijke mogelijkheid (Kingdon, 2003: 174-175). De gouvernementele agenda kan dus uitsluitend worden gevormd door de politieke stroom dan wel de problemenstroom. De besluitvormingsagenda, echter, kan alleen gevormd worden als er ook een alternatief aanwezig is. Dat betekent dat een probleem alleen hoog op de besluitvormingsagenda zal belanden als alle drie de stromen gekoppeld worden. Gebeurt dit niet dan zal een onderwerp van de agenda verdwijnen (Kingdon, 2003: 195-202).  

De koppeling van de stromen geschiedt door een 'policy entrepreneur'. Hieronder worden enkele eigenschappen genoemd die het succes van een entrepreneur kunnen verhogen:

-
Entrepreneurs hebben meer succes als zij in een positie verkeren waarin zij het recht hebben om gehoord te worden, ofwel dat anderen verplicht zijn om zich te vergewissen van de mening van de entrepreneur. Dit recht kan voortvloeien uit een hoge mate van expertise, de mogelijkheid om anderen te vertegenwoordigen (bijvoorbeeld de voorzitter van een belangengroep) of uit de formele positie van de persoon;

-
De entrepreneur heeft meer succes als deze veel politieke connecties heeft of goede onderhandelingsvaardigheden bezit; en

-
Het succes van een entrepreneur hangt af van zijn of haar doorzettingsvermogen. Om succesvol te zijn moet een entrepreneur volharden in het promoten van een bepaald alternatief of probleem (Kindon, 2003: 180-181).

De opening van een policy window is zeldzaam en van korte duur. Participanten moeten dus alert zijn en snel reageren. Daarbij is van belang op te merken dat een opening niet op uitsluitend objectieve wijze is vast te stellen, maar ook afhangt van de percepties van de participanten (Kingdon, 2003: 171-184).
3.2.2
Ketenregie

Ketenregie gaat in op de wijze waarop actoren gestimuleerd kunnen worden de inhoudelijke processen van de schakels in de keten beter op elkaar af te stemmen. Een schakel is een processtap die waarde toevoegt aan de keten als geheel en voor de cliënt in het bijzonder (Van der Aa et al., 2002: 11). Het afstemmen van de inhoudelijke processen in de keten is een tweede voorwaarde voor het verbeteren van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld. De term regie duidt op het feit dat er in een keten geen mogelijkheid tot dwang bestaat. Een keten bestaat namelijk uit autonome organisaties. Ketenregie wordt door Van der Aa, Beemer, Konijn, Van Roost, De Ruigh en Van Twist (2002: 14) gedefinieerd als: "Het ontwikkelen van (betere) dienstverlening zoals ervaren door de cliënt door de (potentiële) ketenpartners te verleiden tot (meer) afstemming van hun activiteiten". 

Contextanalyse

Alvorens aan te vangen met het ontwikkelen van de keten moet in kaart worden gebracht wat de eigenschappen zijn van het bestaande organisatorisch raamwerk. Doel hiervan is vast te stellen of er sprake is van een complexe dan wel eenvoudige keten en welke strategie voor regie gehanteerd moet worden. Van der Aa et al. (2002: 19-31) beschrijven een aantal stappen om de huidige situatie in kaart te brengen. 

Allereerst is van belang te bezien wat de maatschappelijke opgave voor de te organiseren keten is. Deze wordt weergegeven in doelen, bijvoorbeeld het terugdringen van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Zowel de samenleving als overheden kunnen fungeren als maatschappelijk opdrachtgever van ketens (Van der Aa et al., 2002: 21). 

Daarnaast dient de mate van maatschappelijke urgentie in kaart te worden gebracht. Hierbij dient onderscheid te worden gemaakt tussen de bestuurlijke aandacht, de publieke aandacht en de mate waarin het probleem een maatschappelijk knelpunt vormt. Het is van belang te bezien of er bestuurlijke prioriteit bestaat voor het gezamenlijk probleem. Dat is het geval wanneer de politiek en bestuurders het probleem als urgent beschouwen. Met publieke aandacht wordt gedoeld op de mate waarin het probleem een rol speelt in de media en het publieke debat. Een grote publieke aandacht is dikwijls een voorwaarde voor het verkrijgen van bestuurlijke prioriteit. Een maatschappelijk knelpunt is een hardnekkig probleem dat langzaam naar de achtergrond verdreven wordt, totdat zich weer een incident voordoet en iedereen weer op het probleem gewezen wordt (Van der Aa et al., 2002: 31-32). 

Vervolgens is van belang dat het primaire proces, dat leidt tot de vervulling van het maatschappelijke doel, het karakter van een keten heeft. Dit is het geval indien er sprake is van een volgtijdelijke ordening van handelingen waarvoor verscheidene organisaties verantwoordelijk zijn (Van der Aa et al., 2002: 21). 

Complexiteit

Als er sprake is van een keten, moet de complexiteit ervan geanalyseerd worden. Allereerst is daarbij de perceptie van de (potentiële) ketenpartners ten aanzien van de keten van belang. Hierbij draait het om de mate waarin de betrokkenen dezelfde probleemanalyse delen en dezelfde oplossingsrichting zien. Eigenlijk is de vraag of er sprake is van een 'policy window', zoals besproken in de vorige paragraaf. Van der Aa et al. (2002: 23-24) voegen hier nog aan toe dat de ketenpartners het eens dienen te zijn over het doel en de structuur van de keten. Definiëren actoren de structuur en het doel van de keten op verschillende wijze, dan is er sprake van een meerduidige ketenopvatting. Als er sprake is van een eenduidige ketenopvatting, dan kan aangevangen worden met de ontwikkeling van de keten. Zo niet, dan dient de focus van de regie te liggen op het creëren van een gezamenlijk referentiekader (Van der Aa et al., 2002: 23-24).

De tweede dimensie betreft het onderscheid tussen aanbod- en vraaggestuurde ketens. De eenduidigheid van een keten kan voortkomen uit het feit dat er een vaststaande ketenstructuur bestaat, ongeacht de wensen van de klant die de keten doorloopt. In dit geval is er sprake van een aanbodgestuurde keten (bijvoorbeeld de strafrechtketen). De samenhang tussen en volgorde van de schakels is in dit geval wettelijk bepaald. Vraaggestuurde ketens hebben een verschillende samenstelling en samenhang naar gelang de wensen van degene die de keten doorloopt. In een aanbodgestuurde keten kan aangevangen worden met het op basis van de voorgeschreven regels verder ontwikkelen van de keten. In een vraaggestuurde keten zijn actoren niet zeker van de afname van hun diensten. Als gevolg hiervan zullen zij meer moeten concurreren en dus ook verschillende doelen hebben. Dit maakt ketenontwikkeling lastig (Van der Aa et al., 2002: 25-26).

De complexiteit van de keten hangt voorts af van de mate van stabiliteit dan wel dynamiek van de keten. In de publieke sector zijn veel taken dwingend toebedeeld aan één organisatie. Dit betekent dat de partnerkeuze in publieke ketens zeer beperkt is. In een dergelijk geval is er sprake van een hechte onderlinge afhankelijkheid en zal doelconvergentie optreden. Als gevolg hiervan is sprake van een stabiele keten. Een dynamische keten wordt gekenmerkt door een vrije partnerkeuze. In een stabiele keten kan aangevangen worden met optimalisering. In dynamische ketens is sprake van concurrentie, omdat er meerdere aanbieders zijn. Dit heeft ook nadelige gevolgen voor de mogelijkheden tot ketenregie, omdat er sprake zal zijn van doeldivergentie en mogelijk van machtsverschillen (Van der Aa et al., 2002: 27). 

Ten slotte is de mate waarin er sprake is van machtsconcentratie van belang. Partners kunnen veel macht bezitten, veel financiële middelen hebben, specifieke bevoegdheden bezitten en unieke vaardigheden hebben. Toeleverende schakels kunnen in dit geval volgen of afhaken. Als macht versplinterd is, kunnen actoren zich op andere relaties richten. In een dergelijke keten kan ketenontwikkeling alleen plaatsvinden als alle actoren hiertoe bereid zijn. Geen enkele actor kan de rest namelijk dwingen. Als er in de keten een overheersende partij aanwezig is, dan kan deze de ketenontwikkeling initiëren en opleggen aan de rest. Tevens kunnen partners proberen de machtige actor te beïnvloeden, zodat deze op zijn beurt de rest beïnvloedt (Van der Aa, 2002: 29-30). 

Creëren van urgentie

Wanneer sprake is van een relatief complexe keten moet de strategie gericht zijn op het creëren van urgentie. Er is dan geen sprake van een gedeelde probleemanalyse of het gevoel van urgentie bij de betrokken actoren ontbreekt. Een 'sense of urgency' ontstaat pas als alle betrokken actoren het probleem onderschrijven. Teneinde dit te bewerkstelligen dienen de volgende activiteiten ontplooit te worden (Van der Aa et al., 2002: 44).

Allereerst dienen knelpunten en problemen onomstotelijk te worden vastgesteld door onderzoek te doen en te monitoren. op deze wijze worden de betrokken actoren met 'de neus op de feiten gedrukt'. Hierbij is van belang dat het onderzoek betrekking heeft op het gebied waarin de keten opereert. landelijk onderzoek heeft weinig effect op regionale ketensamenwerking (Van der Aa et al., 2002: 44).  

Daarnaast is het van belang netwerken en platforms te creëren waarin de relevante actoren elkaar treffen. Op deze wijze kunnen knelpunten beter in kaart worden gebracht en tevens eenvoudiger naar elkaar worden gecommuniceerd. Dit leidt ertoe dat de interorganisationele contacten verbeteren, hetgeen het ontstaan van een gezamenlijke probleemanalyse stimuleert  (Van der Aa et al., 2002: 44). 

Ten slotte is van belang dat de politieke druk wordt vergroot door gebruik te maken van de media. Getracht moet worden het probleem en de knelpunten bij de aanpak hiervan in de media te brengen. De media is namelijk leidend bij het vormen van de politie agenda (Van der Aa et al., 2002: 44).

Ketenontwikkeling

In een relatief eenvoudige keten kan wel aangevangen worden met het ontwikkelen van de keten. In dit geval hoeft minder aandacht besteed te worden aan het definiëren van het doel van de keten en aan het identificeren en activeren van de relevante actoren (Van der Aa et al., 2002: 23-24). De ontwikkeling van de keten doorloopt vijf fasen. De eerste fase is de oriëntatiefase waarin de ketendoelen, primaire processen, potentiële ketenpartners en mogelijke kansen en knelpunten voor regie in kaart worden gebracht. 

De tweede fase is de activeringsfase, waarbij de relevante actoren met elkaar overleggen om een gezamenlijke opvatting over de opgave en hoofdbestanddelen van de keten te creëren. Soms is het voldoende om alleen met professionals uit het primaire proces te spreken, maar als er beslissingen moeten worden genomen dient ook het management in het overleg betrokken te worden. De activeringsfase heeft tot doel om een gezamenlijk referentiekader te creëren, hetgeen bestaat uit een gedeelde probleemanalyse, definitie van begrippen en toekomstbeeld (Van der Aa et al., 2002: 37). 

De derde fase is de inrichtingsfase, waarbij allereerst de maatschappelijke opgave van de keten in operationele doelstellingen wordt omgezet. Vervolgens moet het handelingsscenario uiteen worden gezet en een nieuw, organisatiegrensoverschrijdend werkproces moet worden ontworpen. Dit werkproces bestaat uit de operationele doelstellingen, schakels, hoofdactiviteiten, resultaten en producten. Door het proces op te knippen in hoofdactiviteiten wordt de keten overzichtelijk en voor meerdere doelgroepen toepasbaar (Van der Aa et al., 2002: 38). 

Voorts dienen de bestaande bevoegdheidstoedelingen en verantwoordingslijnen voor de verschillende kernactiviteiten in kaart te worden gebracht. Vaak blijkt er dan verwarring te bestaan over wie waarvoor verantwoordelijk is. Daarom dient het primaire proces in de keten nader geanalyseerd te worden en de samenhangende taken in de keten onder één verantwoordelijkheid te worden gebracht. Het aanwijzen van een proceseigenaar, die verantwoordelijkheid draagt voor de ontwikkeling van de keten, kan vertraging in de afstemming voorkomen (Van der Aa et al., 2002: 39). 

Ten slotte dient iedere schakel over dezelfde informatie te beschikken, omdat er anders communicatieproblemen ontstaan. Hiertoe moeten schakels een open houding hebben en een goede informatievoorziening hebben (Van der Aa et al., 2002: 39). De communicatie tussen actoren moet gefaciliteerd worden om een samenwerkingsverband tot een succes te maken. Omdat ketenregie hier onvoldoende handvatten voor biedt, wordt het concept keteninformatisering hieronder besproken. 
3.2.3
Keteninformatisering

Communicatie-instrumenten kunnen samenwerkingsverbanden tussen organisaties versterken. Vooral informatie- en communicatietechnologie (ICT) speelt een belangrijke rol in het uitwisselen van informatie tussen schakels in de keten. In dit verband is keteninformatisering van belang (Stichting Ketennetwerk, 2006: 8). Het doel van keteninformatisering is het uitwisselen dan wel op elkaar afstemmen van informatie tussen verschillende organisaties in de keten, om zo de probleemoplossing in de keten te faciliteren (Stichting Ketennetwerk, 2006: 8). Keteninformatisering is daarmee een belangrijk onderdeel van ketenontwikkeling. 

Een voordeel van keteninformatisering is dat door digitalisering van bijvoorbeeld formulieren of loketten, de dienstverlening wordt verbeterd dan wel de ondersteuning daarvan wordt vereenvoudigd. Daarnaast kan met behulp van keteninformatisering de communicatie tussen ketenpartners verbeterd worden, waardoor actoren eenvoudiger signalen naar elkaar kunnen sturen, werkprocessen op elkaar kunnen afstemmen en actie kunnen ondernemen (Stichting Ketennetwerk, 2006: 9; Bekkers & Homburg, 2005: 335). Voorts leidt keteninformatisering tot het uitwisselen van informatie, zodat transparant wordt wat zich in de keten afspeelt en wat de prestaties, kennis, kwaliteit, tijd en kosten van de keten zijn (Stichting Ketennetwerk, 2006: 9). Dit biedt ook mogelijkheden om externe transparantie te bieden in het proces en verantwoordelijkheid af te leggen. Zoals gezegd, zijn interne en externe transparantie vereist om de openheid en de voortgang van de besluitvormingsprocedure te garanderen. 

Om keteninformatisering tot een succes te maken moet allereerst in kaart worden gebracht welke wetgeving een beperkende factor vormt bij de keteninformatisering. Vervolgens is van belang te bezien welke kritische communicatiemomenten er zijn. Problemen in de uitvoering moeten in kaart worden gebracht en aan de hand hiervan moeten de kansen voor keteninformatisering geïnventariseerd worden. Vervolgens moet afgesproken worden welke informatie gedeeld moet worden. Voorts moeten standaarden worden afgesproken waarmee de schakels met elkaar zullen communiceren. Dit zijn gedeelde definities, begrippen en formats, welke als leidraad gelden voor de verzameling en presentatie van informatie. Organisaties moeten zich hierbij aansluiten, willen zij elektronisch gegevens uitwisselen (Stichting Ketennetwerk, 2006: 15-23).
Echter, keteninformatisering kan verstrekkende gevolgen hebben voor de manier waarop organisaties beleid formuleren en uitvoeren, alsmede op de structuur en processen van deelnemende organisaties. Daarom is informatie-uitwisseling geen neutrale activiteit en is bij keteninformatisering sprake van een delicate balans tussen samenwerking en conflict (Bekkers & Homburg, 2005: 330-331). Dikwijls wordt door middel van keteninformatisering getracht een verregaande vorm van integratie te bereiken, door zoveel mogelijk gegevens die worden uitgewisseld te standaardiseren en dit vast te leggen in overeenkomsten. Dit betekent dat deelnemende organisaties de eigen processen, routines en systemen moeten veranderen. Dit leidt tot weerstand, omdat verregaande afspraken organisaties binden en de autonomie aantasten (Bekkers & Homburg, 2005: 329-330). Om een succesvolle keteninformatisering te realiseren dient ook hier een gezamenlijk referentiekader te worden gecreëerd. De betrokken partijen dienen zich bewust te zijn van de bestaande interdependentie en het dominante ketenprobleem. Partijen moeten afspreken op welke wijze de keteninformatisering vorm moet krijgen. Om grote weerstand tegen en vertraging van keteninformatisering te voorkomen, moeten de volgende principes in ogenschouw worden genomen:

· Teneinde voldoende steun voor keteninformatisering te verwerven dient het pad der geleidelijkheid te worden bewandeld;

· Een minimale afstemming over informatie-uitwisseling, waarbij slechts spel- en gedragsregels worden opgesteld, is dikwijls voldoende en kan eventueel aangevuld worden met de noodzakelijke afstemming van definities. Met andere woorden: informatiseer alleen wat nodig is, niet al dat mogelijk is;

· Niet meer taken dan strikt noodzakelijk dienen bij de organisaties weggehaald te worden; 

· Interne aangelegenheden van ketenpartners moeten met rust gelaten worden;

· Het ketenprobleem dient datgene te zijn wat de samenwerking stuurt, geen enkele organisatie bevindt zich in een hiërarchische gezagspositie; en

· Een eventuele crisis dient gebruikt te worden om keteninformatisering in gang te zetten dan wel te versnellen (Stichting Ketennetwerken, 2006: 10; Bekkers & Homburg, 2005: 332-333).

3.3
Conclusie

In dit hoofdstuk is uiteengezet wanneer sprake is van een succesvolle integrale aanpak en welke voorwaarden aanwezig moeten zijn om dit te bereiken. Hiertoe zijn drie concepten besproken die handvatten aanreiken om in een multi-actor omgeving een integraal beleid te organiseren. Allereerst het stromenmodel van Kingdon. Kingdon zet de wijze uiteen waarop problemen een plaats krijgen op de besluitvormingsagenda van de participanten. Op basis van Kingdon's model kan onderzocht worden of er in de praktijk een 'policy window' bestaat, hetgeen een noodzakelijke voorwaarde is voor het verbeteren van het integraal beleid in Zeeland. 

Daarnaast is ketenregie besproken. Hierbij is besproken dat de complexiteit van de keten van grote invloed is op de te hanteren strategie voor regie in Zeeland. Het al dan niet bestaan van een 'policy window' in de keten, is van grote invloed op de complexiteit ervan. Ketenregie biedt een handleiding voor regie welke, rekening houdend met de complexiteit van de keten, tot doel heeft om de processen van de ketenpartners beter op elkaar af te stemmen. Ketenregie richt zich niet uitsluitend op het met elkaar verbinden van actoren, maar ook op het optimaliseren van het primaire proces van de probleemoplossing. Bij het optimaliseren van de keten dienen de actoren allereerst geactiveerd te worden en dient overeenstemming te worden bereikt over de maatschappelijke opgave van de keten en de elementen waaruit deze bestaat. Vervolgens kan aangevangen worden met het optimaliseren van de keten.  

Voorts is keteninformatisering besproken, waarbij het belang van informatie-uitwisseling bij het optimaliseren van het ketenproces is benadrukt. Teneinde de faciliterende rol te kunnen vervullen, dient de informatie- en communicatietechnologie van de betrokken actoren enigszins op elkaar te worden afgestemd. Keteninformatisering biedt een handreiking, aan de hand waarvan deze afstemming kan worden vormgegeven. Ook ten behoeve van het afstemmen van de ICT moet onderling overeenstemming worden bereikt.
Zoals gezegd, zal in dit onderzoek worden gekeken naar het ketenproces vanaf de werkgever, via de politie naar het OM. Afstemming in dit proces is natuurlijk niet alleen van belang in zaken waar het agressie en geweld betreft. Een betere afstemming komt de afdoening van alle zaken ten goede. In dit onderzoek zal de keten echter geanalyseerd worden aan de hand van de criteria van ketenregie en keteninformatisering, waarbij specifiek aandacht zal worden besteed aan de wijze waarop omgegaan wordt met gevallen van agressie en geweld. Op basis van deze analyse zullen aanbevelingen gedaan worden om in de keten een verbetering van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld te realiseren.

4
Methodologische verantwoording

In dit hoofdstuk wordt uiteengezet hoe tot de beantwoording van de hoofdvraag zal worden overgegaan. Allereerst wordt daartoe uiteengezet welke wetenschapsfilosofische benadering aan dit onderzoek ten grondslag ligt en wat het design van het onderzoek is. In de tweede paragraaf wordt uiteengezet welke technieken gebruikt zullen worden om de data te verzamelen. Voorts wordt in de derde paragraaf besproken welke organisaties geselecteerd zijn. Daarna worden in de vierde paragraaf de kernbegrippen van dit onderzoek geoperationaliseerd. De betrouwbaarheid en de validiteit van het onderzoek komen in de vijfde paragraaf aan bod.  

4.1
Methodologie 

Dit onderzoek is gebaseerd op de assumptie dat in de Bestuurskunde geen onderzoek mogelijk is volgens dezelfde methoden als in de natuurwetenschappen, waar vaste wetmatigheden bestaan. Daarentegen is Bestuurskundig onderzoek subjectief van aard en betreft daarom louter kennis van beschrijvende aard (Hakvoort, 1995: 19). Zowel het onderzoeksobject (de samenleving) als het subject (de onderzoeker) worden beïnvloed door maatschappelijke veranderingen. De onderzoeker tracht het gedrag van mensen in hun leefwereld en op basis van hun zingeving te begrijpen. Dit betekent dat de interpretaties van participanten de basis vormen van wetenschappelijke kennis. Hakvoort (1995: 47) spreekt van een subjectivistisch/methodologisch-individualistische onderzoeksbenadering. In deze onderzoeksbenadering richt onderzoek zich op de totstandkoming van het sociale leven, door middel van interactieprocessen tussen participanten. De subjectivistisch-individualistische benadering richt zich op de bestudering van één of enkele gevallen. Dit betekent dat de onderzoeksresultaten geenszins generaliseerbaar zijn over de hele populatie (Hakvoort, 1995: 47).

In dit onderzoek wordt voorts een deductieve benadering gehanteerd. Om de hoofdvraag te beantwoorden zijn allereerst een drietal concepten besproken, waaruit de voorwaarden voor een succesvolle integrale aanpak zijn gedestilleerd. Vervolgens zal onderzocht worden in hoeverre er in de praktijk sprake is van een integrale aanpak. Voorts zullen - aan de hand van de besproken concepten - aanbevelingen ter verbetering van de aanpak worden gedaan. Dit komt overeen met het deductieve beeld van wetenschap. Deductieve wetenschap vangt aan met de interesse in een bepaald onderwerp, bijvoorbeeld in de oorzaken van armoede. Vervolgens wordt een theoretisch begrip over wat armoede veroorzaakt geformuleerd. Voorts brengt de onderzoeker in kaart of deze theoretische verwachtingen overeen komen met de werkelijkheid (Babbie, 2004: 46-47). Deductief onderzoek vertrekt vanuit een patroon dat theoretisch gezien verwacht wordt en gaat vervolgens testen of deze patronen in de werkelijkheid voorkomen. Dit in tegenstelling tot inductief onderzoek, waarbij de onderzoeker eerst data gaat verzamelen en uit deze data een theorie destilleert die iets over het geheel zegt (Babbie, 2004: 25). 

Dit onderzoek is een kwalitatief onderzoek en kent een flexibel ontwerp. Een flexibel ontwerp betekent dat wordt aangenomen dat niet alles vooraf definitief kan worden vastgelegd, maar dat het onderzoek verder zal worden gespecificeerd naarmate de fase van dataverzameling vordert. Een dergelijk design is gebruikelijk wanneer een kwalitatief onderzoek wordt uitgevoerd. Het is namelijk onwaarschijnlijk dat voor aanvang van de fase van dataverzameling het hele onderzoek al uitgekristalliseerd is. Waarschijnlijker is dat aan de hand van de verzamelde data de onderzoeksvragen nog verder gespecificeerd moeten worden en ook de methoden wellicht uitgebreid moeten worden. Om dit mogelijk te maken moet niet vooraf het hele onderzoek tot in detail vastgelegd worden (Robson, 2002: 164-165). 

Dit onderzoek bevat descriptieve, verklarende en prescriptieve elementen. Het doel van dit onderzoek is het verbeteren van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. Hiertoe is de volgende hoofdvraag geformuleerd: Op welke wijze kan het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland worden verbeterd? Dit is een prescriptief doel, aangezien het onderzoek aangeeft hoe de aanpak van agressie en geweld verbeterd moet worden. Prescriptie betreft uitspraken, aanbevelingen en/of voorschriften van een onderzoeker op basis van voorwaarden of normen (Hakvoort, 1995: 187).

Echter, het onderzoek omvat tevens een descriptief deel. Om de hoofdvraag te beantwoorden zal namelijk eerst in kaart gebracht worden op welke wijze de organisaties afzonderlijk vorm hebben gegeven aan het beleid ten aanzien van agressie en geweld. Vervolgens zal in kaart worden gebracht hoe deze actoren op dit moment samenwerken. Het op deze wijze in kaart brengen van een bestaande situatie in de werkelijkheid is waar descriptief onderzoek zich op richt (Babbie, 2004: 89).

Volgens Hakvoort (1995: 38) is sprake van verklaren wanneer van een verschijnsel kan worden aangetoond dat het in de werkelijkheid logisch volgt uit een beperkt aantal algemene uitspraken of proposities. In dit onderzoek zal in kaart worden gebracht of een integrale aanpak de situatie ten aanzien van agressie en geweld kan verbeteren. Getracht zal worden te verklaren of een betere aanpak logisch voortvloeit uit een integrale aanpak. 

4.2
Technieken van gegevensverzameling

In deze paragraaf wordt besproken met welke technieken de data verzameld worden en wat de voor- en nadelen van deze technieken zijn. Daarna wordt per deelvraag aangegeven welke techniek(en) gebruikt zijn om die specifieke vraag te beantwoorden.

4.2.1
Inhoudsanalyse

Inhoudsanalyse is een veel voorkomende vorm van documentenanalyse. Het omvat het analyseren van de inhoud van een document. Het voordeel van documentenanalyse is dat de onderzoeker geen invloed heeft op het onderzoeksobject. Het betreft een 'neutrale non-reactieve' techniek. Daarnaast zijn documenten dikwijls permanent en direct beschikbaar voor de onderzoeker. In het geval van inhoudsanalyse maakt de onderzoeker gebruik van informatie uit 'tweede hand'. Voorbeelden van documenten zijn artikelen, notulen, toespraken, kranten, et cetera. Een nadeel is dat documenten soms slechts tijdelijk of gedeeltelijk beschikbaar zijn en dat ze oorspronkelijk zijn geschreven voor andere doeleinden dan die van de onderzoeker (Robson, 2002: 348-358). Ten behoeve van dit onderzoek zijn verschillende documenten onderzocht. Zo zijn beleidsdocumenten van het openbaar ministerie, het College Bescherming Persoonsgegevens het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties, Politie Zeeland en enkele gemeenten onderzocht. 

4.2.2
Interview

Een interview biedt inzicht in de motivatie die ten grondslag ligt aan de handelingen van geïnterviewden. Hierbij vormen lichaamstaal en intonatie belangrijke aanwijzingen voor de werkelijke mening van de geïnterviewden. Deze eigenschappen zijn uniek voor het interview en vertegenwoordigen belangrijke voordelen boven andere technieken (Robson, 2002: 272-273). Een nadeel is dat het gebrek aan standaardisatie vragen oproept omtrent de betrouwbaarheid van de resultaten. Om onwenselijke invloeden uit te sluiten dient de onderzoeker over uitzonderlijke capaciteiten te beschikken, hetgeen dikwijls niet het geval is. Tevens zijn interviews dikwijls tijdrovend. Dit is nodig om er zeker van te kunnen zijn dat het interview waardevolle informatie op levert. Een langdurig interview kan echter leiden tot ergernis bij geïnterviewden, hetgeen tot verstoring van de resultaten kan leiden (Robson, 2002: 272-273). 

In dit onderzoek is gebruik gemaakt van semi-gestructureerde interviews. Deze vorm van interviewen past bij een flexibel design dat gericht is op het verzamelen van kwalitatieve data. Zoals gezegd, betekent een flexibel design dat gedurende het onderzoek nog aanpassingen kunnen worden gedaan aan het onderzoek. Een semi-gestructureerd interview biedt de ruimte om tijdens het interview nog vragen toe te voegen of te veranderen. Tevens kunnen op deze wijze interessante opmerkingen in het onderzoek worden verwerkt. Nadere uitleg over de vragen kan worden gegeven en de bewoording van vragen kan veranderd worden (Robson, 2002: 270-271). Een aantal personen binnen de in dit onderzoek betrokken organisaties zijn in dit onderzoek face-to-face bevraagd. De checklists van de interviews zijn in bijlage 1 bijgevoegd. 

4.2.3
Enquête

Om een representatief beeld te verkrijgen van de omvang van agressie en geweld binnen de geselecteerde organisaties, de verschillende aanpak van de organisaties en de afstemming tussen de organisaties, is het van belang een relatief groot aantal mensen te bevragen. Omdat de middelen van de onderzoeker beperkt zijn, is het niet mogelijk al deze mensen face-to-face te bevragen. Daarom is een enquête opgesteld om de relevante personen binnen de organisaties op een effectievere wijze te bevragen. Het voordeel van een door de respondenten in te vullen enquête is dat een groot aantal mensen in een relatief kort tijdsbestek bevraagd kunnen worden, zonder veel extra moeite te doen. Een nadeel van een enquête is dat de respons dikwijls vrij laag is en moeilijk te verhogen is. Tevens is een nadeel dat de onderzoeker geen controle heeft over de volgorde waarin de kandidaten de vragen beantwoorden en geen lichaamstaal van de respondenten kan waarnemen (Robson, 2002: 236-237). 

In dit onderzoek zijn de brandweerkorpsen via de e-mail benaderd met een vragenlijst die zij digitaal konden invullen en terugsturen. Na enige tijd is door middel van een vervolgmail getracht de respons te verhogen. De vragenlijst bestond uit vijf open vragen waarop de respondenten hun reactie konden geven. Naar de dertien Zeeuwse gemeenten, de Zeeuwse ambulancezorg (Zorgsaam en Connexxion), de openbaar busvervoermaatschappijen (Connexxion en Veolia), en twee Zeeuwse ziekenhuizen (Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen en de Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen) is per e-mail een link gestuurd naar een online enquête. Deze enquête bestond uit vijf open vragen en 21 gesloten vragen. De enquêtes zijn gebruikt als aanvulling op de interviews en inhoudsanalyse. Beide enquêtes zijn in bijlage 3 bijgevoegd. 

4.2.4
Deelvragen

De eerste deelvraag is: Wat wordt verstaan onder een integraal beleid? Deze vraag is beantwoord met behulp van een inhoudsanalyse. Hierbij is gebruik gemaakt van diverse wetenschappelijke boeken en artikelen, waarin wordt ingegaan op de diverse aspecten van een integraal beleid. 

Om in kaart te brengen welke voorwaarden vereist zijn voor een succesvol integraal beleid, is eveneens een inhoudsanalyse uitgevoerd. Hierbij is gebruikt gemaakt van diverse wetenschappelijke boeken en artikelen. 

Teneinde in kaart te brengen in hoeverre er op dit moment sprake is van een integraal beleid in Zeeland, is gebruik gemaakt van inhoudsanalyse, interviews en enquêtes. Allereerst is met behulp van een enquête en inhoudsanalyse in kaart gebracht wat de afzonderlijke organisaties aan beleid hebben geformuleerd en geïmplementeerd. Daarnaast zijn interviews gehouden en enquêtes uitgezet om in kaart te brengen in welke mate agressie en geweld een probleem is en in welke mate de organisaties het beleid op elkaar hebben afgestemd. Uit de hieruit verkregen data is opgemaakt in hoeverre reeds sprake is van een integraal beleid. 

Aan de hand van de bestaande situatie is onderzocht of een integraal beleid een betere aanpak van agressie en geweld kan opleveren. Ten eerste is hiertoe bezien of de afzonderlijke actoren zelf van mening zijn dat een beter integraal beleid zal leiden tot een effectiever aanpak van agressie en geweld. Tevens is in kaart gebracht in welke mate het huidige procesverloop in de keten een effectieve aanpak van agressie en geweld in de weg staat. Het huidige procesverloop binnen de keten is in kaart gebracht met behulp van interviews en documentenanalyse. Voorts zijn interviews gehouden en documenten geanalyseerd om te bezien in welke mate er sprake is van keteninformatisering. 

Ten slotte zijn op basis van de geanalyseerde documenten, de afgenomen interviews en de enquêtes aanbevelingen gedaan om het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld te verbeteren. 

4.3
Selectie respondenten

Een groot aantal organisaties valt onder de in het eerste hoofdstuk besproken definitie van 'werkgever met een publieke taak'. Omdat de middelen van de onderzoeker beperkt zijn, is de volgende selectie gemaakt. Allereerst zijn de dertien Zeeuwse gemeenten in dit onderzoek betrokken. Dit zijn Terneuzen, Middelburg, Vlissingen, Goes, Schouwen-Duiveland, Hulst, Sluis, Reimerswaal, Tholen, Noord-Beveland, Veere, Kapelle en Borsele. Verschillende personen binnen de dertien gemeenten zijn met behulp van een digitale enquête bevraagd. Hiertoe is besloten omdat uit landelijk onderzoek is gebleken dat gemeentepersoneel dikwijls wordt geconfronteerd met agressie en geweld. 

Daarnaast zijn de twaalf Zeeuwse Brandweerkorpsen in dit onderzoek betrokken. Hiervoor is gekozen omdat uit landelijk onderzoek is gebleken dat ook brandweerpersoneel vaak met agressie en geweld geconfronteerd wordt. De commandanten van de brandweerkorpsen zijn, via de afdeling communicatie van de Veiligheidsregio Zeeland, met behulp van een digitale enquête bevraagd. 

Voorts zijn Connexxion Ambulancediensten en Zorgsaam Ambulance geselecteerd. Deze organisaties zijn geselecteerd omdat gebleken is dat ook ambulancemedewerkers worden geconfronteerd met agressie en geweld. Medewerkers van deze organisaties zijn eveneens door middel van een digitale enquête bevraagd. 

Connexxion en Veolia Transport verzorgen het openbaar busvervoer in Zeeland. Omdat personeel in het openbaar vervoer dikwijls met agressie en geweld geconfronteerd blijkt te worden, zijn ook deze organisaties in het onderzoek betrokken. Door middel van een digitale enquête zijn de voor de interne veiligheid verantwoordelijke fucntionarissen binnen deze organisaties bevraagd.

Ziekenhuispersoneel is ook betrokken in de landelijke onderzoeken naar de mate van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Gebleken is dat ook medewerkers van ziekenhuizen dikwijls te maken krijgen met agressie en geweld. Daarom zijn twee ziekenhuizen in Zeeland benaderd via een digitale enquête. Het betreft de Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen en het ziekenhuis Zorgsaam Zeeuws-Vlaanderen locatie De Honte te Terneuzen. 
Ten slotte zijn Politie Zeeland en het arrondissementsparket Middelburg (OM) in het onderzoek betrokken. Om een beeld te krijgen van de mate waarin de keten is ontwikkeld en de manier waarop het integraal beleid in de keten verbeterd kan worden, zijn diverse personen binnen Politie Zeeland ondervraagd. Allereerst is getracht in kaart te brengen uit welke schakels de keten van politie tot OM bestaat. Hiertoe zijn diverse personen binnen Politie Zeeland geïnterviewd, zoals het hoofd van het servicecentrum, medewerkers van het Bureau Case Screening, teamchefs en kwaliteitsfunctionarissen. Om in kaart te brengen of agressie en geweld binnen Politie Zeeland als probleem wordt ervaren, of Politie Zeeland het formuleren van een integraal beleid als oplossing beschouwd en of Politie Zeeland politieke druk voelt, is daarnaast een districtchef binnen Politie Zeeland geïnterviewd. Om het voornoemde in kaart te brengen met betrekking tot het OM, is de plaatsvervangend hoofdofficier van justitie van het Arrondissementsparket Middelburg bevraagd. 

4.4
Operationalisering

Alvorens aan te vangen met het empirisch onderzoek, worden de in het theoretisch kader geconceptualiseerde elementen in deze paragraaf meetbaar gemaakt.

4.4.1
 Integraal beleid

In het tweede hoofdstuk is uiteengezet dat onder integraal beleid wordt verstaan: Het door twee of meer organisaties op gecoördineerde wijze inzetten en uitwisselen van middelen, met als doel een gezamenlijk probleem op te lossen. In het derde hoofdstuk zijn enkele concepten besproken, op basis waarvan de voorwaarden voor het verbeteren van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland uiteen zijn gezet. Om te bezien in hoeverre deze voorwaarden in Zeeland aanwezig zijn, worden de in het tweede hoofdstuk besproken concepten in het vervolg van deze paragraaf meetbaar gemaakt.

4.4.2
Policy window 

Om het integraal beleid in Zeeland te verbeteren, is allereerst van belang om te bezien of er sprake is van wat Kingdon noemt een 'policy window', dat wil zeggen een tijdelijke mogelijkheid om een integraal beleid te organiseren. Om te bezien of er een dergelijk 'policy window' in Zeeland bestaat, zijn de volgende vragen geformuleerd:

Probleemerkenning

· Wordt agressie en geweld als probleem gezien door de betrokken organisaties?

· Op welke wijze hebben de afzonderlijke organisaties de aanpak van agressie en geweld georganiseerd?

Alternatieven

· Welke alternatieven worden overwogen om agressie en geweld te bestrijden?

· Is het organiseren van een integraal beleid een alternatief dat binnen de organisaties gesteund wordt?

· Sluit het organiseren van een integraal beleid aan bij de geldende waarden van de participanten binnen de organisaties?

· Zijn er personen binnen de organisaties aan te wijzen die zich inzetten voor het organiseren van een integraal beleid?

Politieke ontwikkelingen:

· Wordt er op nationaal niveau nadruk gelegd op het beter organiseren van de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak?

· Zijn participanten van mening dat er politieke steun/druk bestaat voor het organiseren van een integraal beleid tegen agressie en geweld?

4.4.3
Ketenontwikkeling

Een belangrijke voorwaarde voor het verbeteren van het integraal beleid in een keten, is dat de betrokken organisaties de schakels op elkaar afstemmen. Om te bezien in hoeverre de keten in de praktijk ontwikkeld is, zijn de volgende vragen van belang:

· Uit welke schakels bestaat het ketenproces?

· Voeren de betrokken organisaties structureel overleg over de aanpak van agressie en geweld?

· Hebben de betrokken organisaties een gezamenlijke probleemdefinitie geformuleerd?

· Hebben de betrokken organisaties afgesproken wat de operationele doelstellingen van de keten zijn? 

· Op welke wijze worden de ketenpartners betrokken bij de voor hen relevante schakels in het ketenproces?

· Is er een organisatiegrensoverschrijdend werkproces voor de keten ontworpen?

· Zijn de ketenpartners tevreden over de manier waarop in de keten wordt samengewerkt?

4.4.4
Keteninformatisering
Teneinde de ontwikkeling van de keten te ondersteunen dient er binnen het netwerk sprake te zijn van keteninformatisering. Om de mate van keteninformatisering te meten zijn de volgende vragen geformuleerd:

· Welke kritische communicatiemomenten zijn er in het ketenproces aan te wijzen?

· Is onderling afgesproken welke informatie op deze momenten gedeeld moet worden?

· Op welke wijze wordt informatie op deze momenten geregistreerd?

· Hoe wordt  op deze momenten tussen ketenpartners gecommuniceerd? 

· Zijn de betrokken organisaties tevreden over de wijze waarop informatie wordt uitgewisseld?

De voornoemde operationalisering is in het onderstaande analyseschema schematisch weergegeven. Dit schema vormt de leidraad voor het empirische onderzoek. 
Tabel 1: Analyseschema

	Verbeteren integraal beleid

	Theoretische elementen
	Conceptualisering
	Indicatoren

	Integraal beleid
	De onderling gecoördineerde inzet en uitwisseling van middelen, door twee of meer actoren, met als doel een gezamenlijk probleem op te lossen
	·  Structureel overleg 

·  Gedeelde probleemdefinitie

·  Gezamenlijke doelstelling

·  Afstemming handelswijzen

·  Tevredenheid participanten

·  Uitwisseling informatie

	Policy window
	Een mogelijkheid voor een entrepreneur om zijn favoriete problemen voor het voetlicht te brengen en/of zijn favoriete oplossingen voor te dragen
	·  Erkenning probleem

·  Ondersteuning alternatief

·  Gunstig politiek klimaat

	Ketenontwikkeling
	Het op elkaar afstemmen van de schakels in het ketenproces door twee of meer ketenpartners
	·  Structureel overleg 

·  Gedeelde probleemdefinitie

·  Gezamenlijke doelstelling

·  Afstemming handelswijzen

·  Tevredenheid participanten

	Keteninformatisering
	Het optimaliseren van de informatie-uitwisseling tussen ketenpartners om de probleemoplossing te verbeteren
	·  Afspraken over informatie-uitwisseling

·  Registratie van relevante informatie

·  Uitwisseling van relevante informatie



4.5
Betrouwbaarheid en validiteit

In dit onderzoek is gebruik gemaakt van interviews, enquêtes en inhoudsanalyse, met als doel de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek te bevorderen. Het gebruik van meerdere methoden van gegevensverzameling wordt triangulatie genoemd (Robson, 2002: 371). In dit onderzoek wordt een specifieke vorm van triangulatie, namelijk data-triangulatie, gehanteerd. Dit betekent dat meerdere methoden zijn gebruikt om de data te verzamelen (Robson, 2002: 174).

Betrouwbaarheid betreft de kwaliteit van een methode, hetgeen bepaald wordt door de mate waarin dezelfde methode keer op keer dezelfde resultaten oplevert (Robson, 2002: 176; Babbie, 2004: 141). Volgens Babbie (2004: 141-142) zijn betrouwbaarheidsproblemen dikwijls te verwijten aan zowel de onderzoeker als het object. Vaak is één onderzoeker de bron van de data van het onderzoek, hetgeen subjectiviteit in de data tot gevolg kan hebben. Wanneer een onderzoeker een interview afneemt, bestaat bijvoorbeeld de mogelijkheid dat hij de gegeven antwoorden verkeert interpreteert en zo onbetrouwbare data genereert. Om dit te voorkomen worden de uitwerkingen van de interviews teruggekoppeld naar de geïnterviewden. Zij kunnen zo de gegevens controleren en de juistheid ervan verifiëren. Robson (2002: 175) noemt dit 'member checking'. Daarnaast bestaat de mogelijkheid dat de onderzoeker documenten foutief interpreteert en hierdoor verkeerde conclusies uit de bronnen trekt. Wanneer informatie direct van respondenten wordt verkregen, is het eveneens mogelijk dat zij vragen verkeert interpreteren of niet begrijpen. Wellicht hebben ze geen kennis over bepaalde problemen en verzinnen ze daarom een antwoord. Bij een tweede ondervraging kunnen deze personen dan een heel ander verhaal vertellen (Babbie, 2004: 142). 

Om verstoringen in de data te voorkomen, worden twee methoden gebruikt. In het geval een interview onbetrouwbare informatie oplevert, biedt documentenanalyse de mogelijkheid om deze informatie te corrigeren en de betrouwbaarheid te verzekeren (en andersom). Daarnaast zullen de vragenlijsten worden voorgelegd aan een deskundige, waardoor het risico op verstoring van de onderzoeksresultaten beperkt wordt. 

Een meting is valide wanneer deze ook daadwerkelijk meet wat de onderzoeker tracht te meten (Babbie, 2004: 143). Interne validiteit betreft de vraag of een niet direct waar te nemen object wel op de juiste manier gemeten wordt. In dit onderzoek trachten we te meten in welke mate er sprake is van een integraal beleid in het netwerk rondom agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Om er zeker van te zijn dat dit daadwerkelijk gemeten wordt, is het concept 'integraal beleid' geoperationaliseerd. Hierbij zijn verschillende aspecten benoemd die in de werkelijkheid waarneembare indicatoren van een integrale aanpak vormen. Daarnaast zullen drie technieken van gegevensverzameling gehanteerd worden om het integraal beleid in kaart te brengen. Op deze manier is de constructvaliditeit van dit onderzoek voldoende gewaarborgd.   

Externe validiteit betreft de mate waarin de meetresultaten generaliseerbaar zijn; dat wil zeggen ook in andere gevallen toepasbaar zijn. In deze studie wordt de integrale aanpak in één netwerk in kaart gebracht. Vervolgens wordt getracht de aanpak in dit netwerk te verbeteren. De resultaten van dit onderzoek zullen niet algemeen generaliseerbaar zijn over een grotere populatie. Generaliseerbaarheid is echter geen doelstelling van dit onderzoek. Desalniettemin kan de gehanteerde methode ook in andere regio's gebruikt worden als leidraad voor het verbeteren van de integrale aanpak van een probleem. 

5
Policy window

In dit hoofdstuk wordt allereerst besproken of agressie en geweld door de beleidsbepalende actoren binnen de geselecteerde organisaties als een probleem wordt gezien. Vervolgens wordt uiteengezet of het formuleren van een integraal beleid een oplossing is in de ogen van de beleidsbepalende actoren binnen de geselecteerde organisaties. Ten slotte worden de relevante nationale politieke ontwikkelingen beschreven. Dat wil zeggen, de ontwikkelingen die de geselecteerde organisaties mogelijk stimuleren om een integraal beleid te formuleren.

5.1
Probleemerkenning

De vraag of agressie en geweld door de beleidsbepalende actoren binnen de geselecteerde organisaties als probleem wordt gezien, zal beantwoord worden aan de hand van de respons op de uitgezette enquêtes. De respons op de enquêtes is 80,6 procent. De enquêtes zijn in de bijlage bijgevoegd.

Brandweer Zeeland 
De Brandweer Zeeland bestaat uit twaalf korpsen, te weten Goes, Borsele, Tholen, Kapelle, Reimerswaal, Schouwen-Duiveland, Noord-Beveland, Stadsgewestelijke brandweer Vlissingen-Middelburg, Veere, Hulst, Sluis en Terneuzen. Via de afdeling communicatie van de Veiligheidsregio Zeeland is een enquête uitgezet onder de twaalf brandweercommandanten in de provincie Zeeland. De commandanten van acht brandweerkorpsen hebben de enquête ingevuld, een respons van 66,67 procent. De respondenten behoren tot de korpsen Terneuzen, Hulst, Schouwen-Duiveland, Borsele, Reimerswaal, Kapelle, Stadsgewestelijke brandweer Vlissingen-Middelburg en Sluis. 

De commandant van het korps Stadsgewestelijke brandweer Vlissingen-Middelburg geeft aan dat agressie en geweld een probleem is binnen het korps. Met name tijdens oudejaarsvieringen wordt het brandweerpersoneel regelmatig met agressie en geweld geconfronteerd. De overige respondenten zijn het erover eens dat agressie en geweld tegen brandweerpersoneel geen dringend probleem vormt binnen hun korps. Enkele commandanten stellen dat er wel regelmatig incidenten zijn, maar dat deze niet van dien aard zijn dat direct ingrijpen vereist is. De commandant van het Brandweerkorps Terneuzen, de grootste Zeeuwse gemeente, stelt dat fysiek geweld vooral tijdens de jaarwisseling voorkomt. Lichtere vormen van agressie (zoals het werken bemoeilijken en schelden) komen vaker voor, waarbij alcohol dikwijls een rol lijkt te spelen. De commandant van het korps Borsele stelt dat de commandant ter plaatse wel eens bedreigd is en dat er tijdens de jaarwisseling wel eens irritaties ontstaan. Ook in Hulst is het wel eens voorgekomen dat er bij een ongeval een dreigende situatie is ontstaan. In het algemeen is er volgens deze commandanten echter geen sprake van een regelmatig terugkerend, dringend  probleem. De overige respondenten stellen dat agressie en geweld überhaupt geen probleem is binnen het korps.    

Een logisch gevolg van het feit dat agressie en geweld door de korpsen niet als dringend probleem wordt ervaren, is dat er binnen de meeste korpsen nog vrijwel geen beleid is geformuleerd ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers. Alleen het korps Stadsgewestelijke brandweer Vlissingen-Middelburg heeft een geweldsprotocol geïmplementeerd. In dit protocol wordt agressie en geweld gedefinieerd als: "Gebeurtenissen waarbij personen, het brandweerpersoneel tijdens de repressieve taakstelling, door mens en/of dier lichamelijk of geestelijk wordt lastig gevallen, bedreigd of aangevallen" (Stadsgewestelijke brandweer Vlissingen-Middelburg, 2007: 1). Het korps Terneuzen heeft de beschikking over een bedrijfsopvangteam, maar hiervan is nog nooit gebruik gemaakt. De commandant van het korps geeft te kennen dat een incident wordt beschouwd als een arbo-incident en dienovereenkomstig wordt afgehandeld. Het korps Borsele valt onder de regeling 'ongewenst gedrag' van de gemeente Borsele. Dit betekent dat brandweerpersoneel in het geval van ongewenste intimidatie terecht kan bij de gemeentelijke vertrouwenspersoon en zo nodig een klacht kan indienen. De commandant van het brandweerkorps Hulst geeft aan dat zijn korps zich zal aansluiten bij een nog op te stellen regeling van de gemeente Hulst. De huidige richtlijn houdt volgens de commandant in dat er terstond wordt ingepakt bij concrete dreiging met fysiek geweld tegen vrijwilligers, tenzij de politie de veiligheid kan garanderen. Binnen de overige korpsen is in het geheel geen beleid geformuleerd met betrekking tot de aanpak van agressie en geweld. 

Gemeenten 
De provincie Zeeland bestaat uit de gemeenten Terneuzen, Middelburg, Vlissingen, Goes, Schouwen-Duiveland, Hulst, Sluis, Reimerswaal, Tholen, Noord-Beveland, Veere, Kapelle en Borsele. De gemeenten Noord-Beveland, Veere, Hulst, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Tholen, Reimerswaal, Terneuzen, Kapelle, Goes en Vlissingen hebben op de enquête gereageerd. Dat is een respondentie van 84,6 procent. 

Alle respondenten geven aan dat er in 2009 sprake is geweest van agressie en geweld tegen werknemers van de gemeente. In alle gevallen is daarbij sprake geweest van verbaal geweld. In zeven gemeenten is in 2009 bovendien sprake geweest van serieuze bedreigingen, geuit aan het adres van een medewerker van de gemeente. Het betreft de gemeenten Noord-Beveland, Veere, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Reimerswaal, Kapelle en Goes. Voorts geven de gemeenten Middelburg, Tholen, Kapelle en Goes aan dat er non-verbaal geweld is gebruikt tegen een werknemer in het jaar 2009. Van fysiek geweld is in geen van de gemeenten sprake geweest.

De gemeenten Noord-Beveland, Veere, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Tholen, Terneuzen en Goes hebben bij Politie Zeeland melding gemaakt dan wel aangifte gedaan van de incidenten die zich hebben voorgedaan. De gemeenten Hulst, Reimerswaal, Kapelle en Vlissingen geven aan dat er geen melding of aangifte is gedaan bij Politie Zeeland. Dit is opzienbarend aangezien er in Reimerswaal sprake is geweest van serieuze bedreiging(en) en in Kapelle van serieuze bedreiging(en) en non-verbaal-geweld. Van de gemeenten die melding hebben gemaakt of aangifte hebben gedaan van de incidenten, geven de gemeenten Schouwen-Duiveland en Terneuzen aan tevreden te zijn met de manier waarop de melding en/of aangifte door Politie Zeeland is afgehandeld. De anderen stellen niet te weten of de melding of aangifte naar tevredenheid is afgehandeld. 

De respondenten namens de gemeenten Veere, Hulst, Terneuzen, Goes en Vlissingen geven aan zicht te hebben op het aantal gevallen van agressie en geweld tegen werknemers. De gemeenten Veere, Goes en Vlissingen geven aan dat er sprake is van een toename van agressie en geweld tegen werknemers ondanks de introductie van het "Actieprogramma Aanpak Agressie en Geweld Tegen Werknemers met Publieke Taken" van het ministerie van BZK in 2006 (in het vervolg ‘actieprogramma’). De gemeenten Hulst en Terneuzen geven aan dat er geen sprake is van een toename. De respondenten van de gemeenten Noord-Beveland, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Tholen, Reimerswaal en Kapelle geven aan geen zicht te hebben op het aantal gevallen van agressie en geweld tegen werknemers.

Van de respondenten die aangeven zicht te hebben op het aantal gevallen van agressie en geweld, geven Veere, Hulst en Terneuzen aan dat zij het niet als dringend probleem ervaren. De respondenten van de gemeenten Goes en Vlissingen, die eveneens zicht hebben op het aantal gevallen van agressie en geweld tegen personeel, ervaren het wel als dringend probleem. Van de respondenten die aangeven geen zicht te hebben op het aantal gevallen van agressie en geweld, geven vijf er aan van mening te zijn dat agressie en geweld een probleem is binnen de gemeente. Dit zijn de respondenten namens de gemeenten Noord-Beveland, Middelburg, Tholen, Reimerswaal en Kapelle. De respondent namens de gemeente Schouwen-Duiveland heeft geen zicht op het aantal incidenten, maar is desondanks van mening dat agressie en geweld tegen werknemers geen probleem is binnen de eigen gemeente. 

Uit de enquête blijkt dat 63,6% van de respondenten van mening is dat agressie en geweld tegen werknemers een probleem is binnen de eigen gemeente. Opvallend hierbij is dat vijf van de zes respondenten die stellen geen zicht te hebben op het aantal gevallen van agressie en geweld tegen werknemers, toch van mening zijn dat agressie en geweld een probleem is. Van de vijf respondenten die wel zicht hebben op het aantal gevallen van agressie en geweld tegen werknemers van de gemeente, geven er drie aan dat het geen dringend probleem is.

Uit de enquête is voorts gebleken dat alle gemeenten maatregelen hebben getroffen om agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken. De maatregelen die getroffen zijn, verschillen per gemeente. Zeven respondenten geven aan dat het personeel van de gemeente getraind wordt in de omgang met agressieve en/of gewelddadige personen. Drie gemeenten geven aan dat dit in de nabije toekomst zal gebeuren. Het betreft de gemeenten Veere, Hulst, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Tholen, Reimerswaal, Terneuzen, Kapelle, Goes en Vlissingen. De respondenten van de gemeenten Hulst, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Terneuzen en Goes geven aan dat incidenten binnen de gemeente worden geregistreerd. De gemeenten Middelburg, Schouwen-Duiveland en Tholen geven voorts aan dat altijd aangifte wordt gedaan van incidenten. De respondenten namens de gemeenten Hulst, Schouwen-Duiveland en Tholen geven aan dat er nazorg voor slachtoffers is geregeld. Andere voorbeelden van maatregelen die door de gemeenten getroffen zijn: het besteden van extra aandacht aan het onderwerp, het opstellen van een intern beveiligingsplan/protocol, het inrichten van een speciale spreekkamer, het aanstellen van een werkgroep agressie en geweld en het opleggen van een stadhuisverbod. Ten slotte hebben tien gemeenten binnen de eigen organisatie een persoon aangesteld die verantwoordelijk is voor de begeleiding en opvang van slachtoffers en de afhandeling van incidenten. Alleen de gemeente Kapelle geeft aan hiertoe geen persoon te hebben aangesteld. 

Acht respondenten zijn van mening dat binnen de eigen gemeente voldoende maatregelen zijn getroffen om agressie en geweld aan te pakken. Het betreft de respondenten namens de gemeenten Noord-Beveland, Veere, Hulst, Middelburg, Schouwen Duiveland, Tholen, Terneuzen en Vlissingen. De respondent namens de gemeente Reimerswaal geeft aan niet te weten of er voldoende maatregelen zijn getroffen. De respondenten namens de gemeenten Kapelle en Goes geven aan dat er onvoldoende maatregelen zijn genomen. Binnen de gemeente Kapelle dient een incidentenregistratiesysteem te worden ingevoerd. De respondent van de gemeente Goes geeft eveneens aan dat er een incidenteregistratiesysteem dient te worden ingevoerd, ter vervanging van het huidige systeem. Daarnaast moeten bestaande maatregelen worden uitgebreid en organisatiebreed op elkaar worden afgestemd. Tevens moeten er huisregels worden opgesteld om een statement naar het publiek te maken.  

Ambulancezorg 

De HR-adviseur van Connexxion Ambulancediensten geeft aan dat er het afgelopen jaar geen sprake is geweest van agressie en geweld tegen een werknemer van de ambulancedienst in Zeeland. De HR-adviseur geeft te kennen dat hij zicht heeft op het aantal gevallen van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak en dat hierin sinds de introductie van het actieprogramma van het ministerie van BZK in 2006 een toename valt waar te nemen. Echter, binnen Connexxion Ambulancediensten wordt agressie en geweld tegen werknemers niet als een dringend probleem ervaren. Desalniettemin zijn er binnen Connexxion Ambulancediensten maatregelen getroffen om agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken. Er is een geweldsprotocol geïmplementeerd en er is tevens een Bedrijfsopvangteam (BOT) in het leven geroepen. Het BOT begeleidt werknemers nadat deze geconfronteerd zijn met agressie en/of geweld. De registratie van incidenten moet binnen Connexxion Ambulancediensten nog ontwikkeld worden. De HR-adviseur weet niet of er binnen Connexxion Ambulancediensten een verantwoordelijke is aangesteld voor de begeleiding en opvang van slachtoffers en de afhandeling van incidenten. Al met al is de functionaris van mening dat er binnen zijn organisatie voldoende maatregelen zijn getroffen om agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken. 

De coördinator binnen de stichting Zorgsaam Ambulance geeft aan dat er in 2009 sprake is geweest van agressie en geweld tegen werknemers. Het betreft gevallen van zowel verbaal als fysiek geweld. Van deze incidenten is bij de politie melding gemaakt dan wel aangifte gedaan. De coördinator geeft aan dat hij zicht heeft op het aantal gevallen van agressie en geweld tegen werknemers en dat hierin sinds de invoering van het actieprogramma van het ministerie van BZK sprake is van een toename. De coördinator is dan ook van mening dat agressie en geweld tegen werknemers een probleem is. De Stichting Zorgsaam Ambulance stimuleert haar werkgevers om aangifte te doen van agressie en geweld. Ieder geval van agressie en geweld wordt door de stichting geregistreerd. Tevens is er binnen de stichting een protocol vastgelegd, waarin uiteen wordt gezet wat te doen bij agressie en geweld. Voorts is er binnen de Stichting Zorgsaam Ambulancezorg een functionaris aangesteld die verantwoordelijk is voor de begeleiding en opvang van slachtoffers en de afhandeling van incidenten. De coördinator is van mening dat de Stichting Zorgsaam Ambulance voldoende maatregelen heeft getroffen om agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken. 

Voorts hebben zes ambulancechauffeurs en drie ambulanceverpleegkundigen van de Stichting Zorgsaam Ambulancezorg de enquête ingevuld. Uit hun reacties valt op te maken dat de overgrote meerderheid van de chauffeurs in 2009 te maken heeft gehad met vormen van agressie en geweld. Van de negen respondenten die gereageerd hebben, geven er acht aan dat zij met agressie en geweld zijn geconfronteerd. Eén respondent geeft aan niet te weten of er in 2009 agressie en geweld tegen werknemers van de stichting is gebruikt. In drie gevallen blijkt er sprake te zijn geweest van fysiek geweld. Tevens is er in drie gevallen sprake geweest van serieuze bedreiging. Voorts is in vier gevallen non-verbaal geweld gebruikt tegen de respondenten. 

Openbaar Busvervoer 
De vestigingsmanager van Veolia Transport voor de regio Zeeuwsch-Vlaanderen stelt dat er gedurende 2009 incidenten van agressie en geweld tegen werknemers hebben plaatsgevonden. Hierbij is verbaal geweld, non-verbaal geweld en fysiek geweld tegen werknemers van Veolia Transport aangewend. Van deze incidenten is melding gemaakt en/of aangifte gedaan bij Politie Zeeland. Politie Zeeland heeft de melding dan wel aangifte naar de mening van Veolia Transport op bevredigende wijze afgehandeld. 

Er bestaat binnen Veolia Transport zicht op het aantal incidenten waarbij agressie en geweld tegen werknemers is aangewend. Op basis van dit inzicht geeft de vestigingsmanager aan dat er sinds de invoering van het actieprogramma van het ministerie van BZK sprake is van een toename van het aantal incidenten. Als gevolg van het voornoemde is de vestigingsmanager van mening dat agressie en geweld tegen werknemers van Veolia Transport Zeeuwsch-Vlaanderen een probleem is. Om dit probleem aan te pakken, heeft Veolia Transport een aantal maatregelen getroffen. Allereerst worden werknemers getraind in het omgaan met lastige situaties. Ook wordt altijd aangifte gedaan van agressie en geweld tegen werknemers. Tevens wordt vandalisme door Veolia Transport zelf geregistreerd. Voorts is er binnen Veolia Transport een verantwoordelijke aangesteld voor de begeleiding en opvang van slachtoffers en de afhandeling van incidenten. Over de vraag of er voldoende maatregelen zijn getroffen, heeft de vestigingsmanager geen mening. 

De coördinator sociale veiligheid van Connexxion geeft eveneens aan dat er in 2009 agressie en geweld tegen buschauffeurs is gebruikt. Hierbij is sprake geweest van verbaal geweld, non-verbaal geweld, serieuze bedreigingen en fysiek geweld. Daarbij geeft de coördinator aan dat er geen melding is gemaakt dan wel aangifte is gedaan van de incidenten die gedurende 2009 hebben plaatsgevonden. De respondent geeft aan dat hij zicht heeft op het aantal gevallen van agressie en geweld en geeft te kennen dat er sinds 2006 een toename valt waar te nemen in het aantal incidenten. Op basis van het voorgaande is het niet verwonderlijk dat de respondent agressie en geweld tegen werknemers van Connexxion in Zeeland een probleem vindt. 

Connexxion heeft maatregelen getroffen om het probleem aan te pakken. De coördinator geeft te kennen dat personeel getraind is in de omgang met agressieve en gewelddadige personen. Tevens wordt personeel gestimuleerd aangifte te doen bij Politie Zeeland, hetgeen overigens strijdig lijkt met het feit dat van de incidenten die zich voordeden in 2009 geen aangifte is gedaan. Voorts worden incidenten geregistreerd. Andere maatregelen zijn cameratoezicht, schoolbezoeken en het investeren in veilig materieel. Ten slotte is binnen Connexxion een functionaris aangesteld die verantwoordelijk is voor de begeleiding en opvang van slachtoffers en de afhandeling van incidenten. Toch is de respondent van mening dat er nog onvoldoende maatregelen zijn getroffen om agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken. De leiding van Connexxion legt in haar beleid de nadruk op efficiëntie, hetgeen ten koste gaat van bijvoorbeeld menselijk toezicht.    

Ziekenhuizen 
De teamleider van de beveiliging van het Ziekenhuis Zorgsaam Zeeuws-Vlaanderen vestiging de Honte te Terneuzen, stelt dat er in 2009 agressie en geweld is aangewend tegen werknemers. Hierbij is zowel sprake geweest van verbaal geweld als fysiek geweld. Van deze incidenten is melding gemaakt dan wel aangifte gedaan bij Politie Zeeland. Deze melding dan wel aangifte is naar tevredenheid afgehandeld. Binnen het Zorgsaam Ziekenhuis is zicht op het aantal incidenten waarbij agressie en geweld tegen werknemers wordt gebruikt. Volgens de teamleider beveiliging is in het aantal incidenten sinds 2006 geen toename waar te nemen. Desondanks wordt agressie en geweld tegen werknemers van het ziekenhuis door de teamleider als probleem beschouwd. Om dit probleem aan te pakken, wordt in de opleiding van het personeel van het ziekenhuis aandacht besteed aan hoe om te gaan met situaties waarin zij met agressief en/of gewelddadig gedrag geconfronteerd worden. Tevens dient altijd aangifte te worden gedaan bij Politie Zeeland. Voorts is er binnen het ziekenhuis een verantwoordelijke aangesteld voor de begeleiding en opvang van slachtoffers en de afhandeling van incidenten. De teamleider is van mening dat er binnen het ziekenhuis voldoende maatregelen zijn getroffen om agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken. 

De respondent namens de Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen (vestigingen Goes, Middelburg, Zierikzee en Vlissingen) geeft aan dat personeel van het ziekenhuis in 2009 geconfronteerd is met agressie en geweld. Er is sprake geweest van verbaal-geweld, non-verbaal geweld, serieuze bedreiging en fysiek geweld. Bij Politie Zeeland is hiervan melding gemaakt en aangifte gedaan. De respondent namens het Ziekenhuis geeft te kennen tevreden te zijn met de wijze waarop door Politie Zeeland vervolgens met de aangiften is omgegaan. Tevens geeft de respondent te kennen dat zij zicht heeft op het totaal aantal gevallen van agressie en geweld tegen personeel. Op basis van dit inzicht geeft de respondent te kennen dat er wel degelijk een toename van het aantal gevallen van agressie en geweld valt waar te nemen, sinds de invoering van het actieprogramma van het ministerie van BZK in 2006. Als gevolg hiervan is de respondent van mening dat agressie en geweld tegen werknemers binnen de Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen een probleem is. Om het probleem aan te pakken, zijn er binnen de Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen reeds enkele maatregelen getroffen. Er bestaat een protocol waarin is vastgelegd wanneer aangifte wordt gedaan, op welke wijze de registratie van incidenten dient te geschieden en op welke wijze de nazorg voor slachtoffers is georganiseerd. Tevens wordt personeel getraind in de omgang met agressieve en gewelddadige personen. Voorts is een persoon aangesteld die verantwoordelijk is voor het begeleiden en opvangen van slachtoffers en het afhandelen van incidenten. Desondanks is de respondent niet van mening dat er voldoende maatregelen zijn getroffen. De reeds getroffen maatregelen moeten verbreed worden, er moeten huisregels opgesteld worden en de beveiliging moet uitgebreid worden. 

Politie Zeeland

Uit het gesprek met de districtchef van Zeeuws-Vlaanderen, de heer Jan Dalebout, blijkt dat zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak binnen Politie Zeeland niet apart worden geregistreerd. Tevens wordt hierover geen informatie uitgewisseld met de betreffende organisaties. Als gevolg hiervan weet de heer dalebout niet precies wat de feitelijke omvang van agressie en geweld in Zeeland is. Op dit moment is de heer Dalebout echter van mening dat het geen dringend probleem is in Zeeland (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010). 

Daarnaast geeft de heer Dalebout geeft aan dat er op dit moment binnen Politie Zeeland geen afwijkende procedure geldt, in het geval er sprake is van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Dat wil zeggen dat er in de schakels van de keten (melding, aangifte, case screening, onderzoek, kwaliteitscontrole) geen speciale instructies zijn geformuleerd over hoe om te gaan met zaken aangaande agressie en geweld (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010). 

Omdat agressie en geweld tegen politiemedewerkers binnen Politie Zeeland wel als dringend probleem wordt ervaren, is daaromtrent binnen Politie Zeeland wel beleid geformuleerd. Het huidige protocol, "geweld aangepakt", is in 2004 geïmplementeerd. Politie Zeeland stelt zich hierin op het standpunt dat agressie en geweld tegen politieambtenaren niet kan worden getolereerd en dat er altijd een vervolg aan dient te worden gegeven. In het protocol wordt agressie en geweld gedefinieerd als: "elk verbaal en fysiek geweld van meer dan geringe betekenis gebruikt tegen een ambtenaar van politie of zijn goederen, met (psychisch) letsel en/of schade tot gevolg" (Politie Zeeland, 2004: 2). 

Openbaar Ministerie

Uit het gesprek met de plaatsvervangend hoofdofficier van justitie van het arrondissementsparket te Middelburg, de heer Jo Valente, blijkt dat het OM agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland niet als groot probleem ervaart. De incidenten worden niet apart geregistreerd door het parket. Echter, de heer Valente geeft aan dat er in 2009 ongeveer 10 tot 15 gevallen van agressie en geweld bij het parket zijn binnengekomen. Hierbij plaatst de heer Valente overigens een kanttekening. Hij geeft aan dat er waarschijnlijk veel vaker incidenten plaatsvinden, maar dat daar gewoon geen aangifte van wordt gedaan. Met name onder leraren is het onduidelijk wat de omvang van het probleem is. Ook raadsleden en burgemeesters worden in Zeeland wel eens slachtoffer van agressie en geweld. Omdat niet altijd aangifte wordt gedaan, is het natuurlijk mogelijk dat het probleem toch wel groter is dan door hem op dit moment wordt aangenomen (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). 

Het meerjarenbeleidplan van het OM, genaamd "Perspectief op 2010", gaat in op de speerpunten van het beleid en uitvoering van de komende vier jaren. In het document wordt niet ingegaan op agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Wel wordt de toekomstige aanpak van huiselijk geweld, discriminatie, veelplegers en hennepteelt in grote lijnen uiteengezet. Tevens wordt de rol die ketenpartners spelen in het functioneren van het OM en de gehele strafrechtketen benadrukt. Het OM realiseert zich dat het voor de uitvoering van de eigen taken voor een groot deel afhankelijk is van de ketenpartners (Openbaar Ministerie, 2006: 6-19). 

De heer Valente geeft aan dat het parket zelf beleid heeft geformuleerd ten aanzien van zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. In principe geldt dat iedere vervolgbare en bewijsbare zaak door het parket wordt opgepakt. Belediging en bedreiging tegen werknemers met een publieke taak kunnen ook vervolgd worden. In beide gevallen is echter alleen de subjectieve belevenis van de aangever onvoldoende. Tevens moet objectief aannemelijk kunnen worden gemaakt dat de aangever zich onder de in dat geval bestaande omstandigheden beledigd of bedreigd heeft gevoeld of had kunnen voelen. Het spreekt echter voor zich dat er dan wel eerst aangifte moet worden gedaan. Daarnaast bestaat de mogelijkheid om snelrecht te hanteren. Dit is mogelijk als het onderzoek in een zaak afgerond is en de maximale eis voor het betreffende feit maximaal één jaar bedraagt. Voorts wordt de strafeis in het geval van fysiek geweld verdubbeld. Dit is volgens de heer Valente een goede zaak, ook al wordt deze eis niet altijd door de rechter overgenomen. Hiermee wordt namelijk duidelijk aangegeven dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in geen geval getolereerd wordt (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). 
Samenvatting

Op basis van de enquête onder de brandweerkorpsen in Zeeland moet geconcludeerd worden dat personeel van drie korpsen in het verleden wel eens met agressie en geweld geconfronteerd is. Dat is  37,5 procent van de respondenten. Op basis van de enquête onder de overige organisaties moet geconcludeerd worden dat binnen 94,1 procent van de organisaties gedurende 2009 agressie en/of geweld tegen personeel is gebruikt.

Van alle respondenten geeft 52 procent aan dat zij agressie en geweld tegen werknemers als probleem ervaren. Dat betekent dat 48 procent van de respondenten agressie en geweld niet als probleem ervaren. Hierbij dient wel opgemerkt te worden dat het vooral de brandweerkorpsen zijn die agressie en geweld tegen werknemers niet als probleem ervaren. Als de brandweerkorpsen buiten beschouwing worden gelaten, is 70,6 procent van de organisaties van mening dat agressie en geweld tegen werknemers een probleem vormt.   

Deze verschillen zijn logischerwijs ook terug te vinden in de mate waarin de organisaties zelf reeds beleid hebben geïmplementeerd. Nog geen enkel brandweerkorps lijkt een omvattend, samenhangend beleid te hebben geïmplementeerd. De overige organisaties geven allen te kennen maatregelen te hebben genomen het probleem aan te pakken. Er lijkt bij de overige organisaties sprake te zijn van een meer omvattende en samenhangende aanpak, waarbij dikwijls een geweldsprotocol is geïmplementeerd. Hierbij wordt vaak aandacht besteed aan zowel preventie (training, etc.) als nazorg voor slachtoffers. Echter, hierbij dient wel te worden opgemerkt dat het in een aantal gevallen onduidelijk is of het nu gaat om voornemens of daadwerkelijk geïmplementeerd beleid. 

Uit de interviews met Politie Zeeland en het arrondissementsparket Middelburg is gebleken dat beide organisaties geen accuraat beeld hebben van de omvang van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. Dit draagt er aan bij dat beide organisaties agressie en geweld op dit moment niet als dringend probleem ervaren. Het is mogelijk dat dit beeld verandert als er wel een accuraat beeld bestaat van de omvang van het probleem. Daarnaast is gebleken dat binnen Politie Zeeland nog geen specifiek beleid is geformuleerd ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Binnen het arrondissementsparket Middelburg is wel specifiek beleid geformuleerd ten aanzien van dergelijke zaken. 

5.2
De ontwikkeling van beleidsalternatieven 

In deze paragraaf wordt besproken of het formuleren van een integraal beleid volgens de participanten binnen de geselecteerde organisaties een wenselijke oplossing is.  

Brandweer

De commandant van de Stadsgewestelijke brandweer Vlissingen-Middelburg stelt dat het maken van aanvullende afspraken met Politie Zeeland wenselijk is. Ook de commandanten van de korpsen Hulst, Schouwen-Duiveland, Reimerswaal en Kapelle stellen dat het maken van afspraken met Politie Zeeland wenselijk is. Opvallend hierbij is dat een aantal van deze korpsen te kennen geeft dat agressie en geweld geen probleem is, maar desondanks van mening is dat het nuttig is om een integraal beleid te organiseren. De commandant van Hulst stelt bijvoorbeeld dat het verstandig is om in Zeeland afspraken te maken, ondanks het feit dat de huidige situatie dit niet direct noodzakelijk maakt. Het aantal commandanten die van mening zijn dat betere afspraken tussen de brandweerkorpsen en Politie Zeeland vereist zijn, vormen 62,5 procent van de respondenten.   

Een aantal commandanten die te kennen geven dat er binnen hun korps 'wel eens iets gebeurt', stellen dat meer samenwerking met de politie eigenlijk niet per se nodig is. De commandant van Terneuzen stelt dat het wel nuttig is om beter te communiceren met Politie Zeeland, maar dat afspraken eigenlijk niet echt nodig zijn. Ook de commandanten van Borsele en Sluis stellen dat het niet noodzakelijk is dat er meer wordt samengewerkt. De korpsen die stellen dat meer samenwerking tussen de brandweerkorpsen en Politie Zeeland nodig zijn, vormen 37,5 procent van de respondenten. 

Gemeenten

Zoals gezegd, is 36,4 procent van de respondenten van mening dat agressie en geweld tegen werknemers binnen de eigen gemeente geen dringend probleem is. Zeven respondenten (63,6 procent) vinden het wenselijk om meer samen te werken met Politie Zeeland op het gebied van de preventie en afhandeling van incidenten.  Het betreft de gemeenten Noord-Beveland, Hulst, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Tholen, Goes en Vlissingen. De respondent van de gemeente Veere acht meer samenwerking met Politie Zeeland niet wenselijk. De respondenten van de gemeenten Reimerswaal, Terneuzen en Kapelle weten niet of dit wenselijk is. 

Zes respondenten zijn van mening dat meer samenwerking met de politie tot een effectievere aanpak zal leiden. Dit zijn de respondenten van de gemeenten Hulst, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Tholen, Goes en Vlissingen. De respondent van Noord-Beveland is wel van mening dat meer samenwerking wenselijk is, maar weet niet of dit een effectievere aanpak tot gevolg zal hebben. Naast Noord-Beveland geven nog vier respondenten aan niet te weten niet of meer samenwerking daadwerkelijk tot een effectivere aanpak zullen leiden. Dit zijn de gemeenten Veere, Reimerswaal, Terneuzen en Kapelle.

Zeven respondenten zijn van mening dat samenwerking met andere organisaties dan Politie Zeeland wenselijk is. Dit zijn de gemeenten Noord-Beveland, Hulst, Middelburg, Schouwen-Duiveland, Reimerswaal, Goes en Vlissingen. Opvallend hierbij is dat Reimerswaal aangeeft niet te weten of meer samenwerking met Politie Zeeland wenselijk is, maar van mening is dat samenwerking met andere organisaties wel wenselijk is. De respondenten van Veere, Tholen en Kapelle zijn van mening dat dit niet wenselijk is. De respondent van de gemeente Terneuzen weet niet of dit wenselijk is. 

Ambulancezorg

De HR-adviseur van Connexxion Ambulancediensten is van mening dat meer samenwerking met Politie Zeeland ten aanzien van de preventie en afhandeling van incidenten wenselijk is. Hij is van mening dat door meer samenwerking een effectievere aanpak van agressie en geweld mogelijk is. Tevens is de respondent van mening dat samenwerking met andere organisaties dan Politie Zeeland wenselijk is. Ook dit zal volgens de respondent leiden tot een effectievere aanpak van agressie en geweld tegen personeel van Connexxion. 

De coördinator van Zorgsaam Ambulance geeft ook te kennen dat meer samenwerking met Politie Zeeland wenselijk is. De respondent is van mening dat dit een effectievere aanpak van agressie en geweld tot gevolg zal hebben. Meer samenwerking met andere organisaties dan Politie Zeeland is volgens hem echter niet wenselijk is. De respondent weet niet of dit tot een effectievere aanpak van agressie en geweld tegen werknemers van Zorgsaam Ambulance zal leiden. 

Openbaar Busvervoer

De vestigingsmanager van Veolia Transport voor de regio Zeeuwsch-Vlaanderen is van mening dat meer samenwerking met Politie Zeeland wenselijk is. Volgens de vestigingsmanager zal dit leiden tot een effectievere aanpak van agressie en geweld tegen werknemers. Ook meer samenwerking met andere organisaties dan Politie Zeeland acht hij wenselijk, omdat dit naar de mening van de respondent zal leiden tot een effectievere aanpak.

De coördinator sociale veiligheid van Connexxion is eveneens van mening dat meer samenwerking met zowel Politie Zeeland als met andere organisaties wenselijk is. Dit zal volgens de respondent leiden tot een effectievere aanpak van agressie en geweld tegen werknemers.  

Ziekenhuizen

De teamleider van de beveiliging van het Ziekenhuis Zorgsaam Zeeuws-Vlaanderen te Terneuzen is van mening dat meer samenwerking met de politie overbodig is. Er zijn reeds afspraken gemaakt met Politie Zeeland. Zo is er een vaste contactpersoon voor (voor)overleg en zijn er afspraken gemaakt over de zaken waarvan melding wordt gemaakt en/of aangifte wordt gedaan. Tevens vindt er structureel overleg plaats tussen medewerkers van Politie Zeeland en het Ziekenhuis Zorgsaam. Als gevolg hiervan is de teamleider van mening dat een nog meer samenwerking met Politie Zeeland niet zal leiden tot een effectievere aanpak van agressie en geweld tegen werknemers. Overigens vindt niet alleen met Politie Zeeland structureel overleg plaats. Ook met andere organisaties wordt structureel overlegd over het voorkomen en afhandelen van agressie en geweld tegen werknemers. Of de samenwerking met de andere organisaties wenselijk is en ook daadwerkelijk een effectievere aanpak zal opleveren, weet de teamleider niet. 

De respondent namens de Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen is van mening dat meer samenwerking met Politie Zeeland wenselijk is. Ondanks het feit dat er reeds afspraken zijn gemaakt met Politie Zeeland over de incidenten waarvan melding en/of aangifte wordt gedaan en er sprake is van structureel overleg tussen medewerkers van het ziekenhuis en Politie Zeeland, is de respondent van mening dat meer samenwerking tussen de Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen en Politie Zeeland wenselijk is. Dit zal volgens de respondent tot een effectievere aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak leiden. De respondent is voorts van mening dat meer samenwerking met andere organisaties wenselijk is. 

Politie Zeeland

Uit het gesprek met de heer Dalebout is gebleken dat Politie Zeeland het wenselijk acht aanvullende afspraken te maken met zowel het OM als de werkgevers met een publieke taak in Zeeland. Zo heeft Politie Zeeland zich bij het ministerie van BZK aangemeld als pilotregio ter versterking van de integrale aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Hieruit blijkt dat het maken van afspraken met de betrokken organisaties op de agenda van de korpsleiding. De afspraken met de werkgevers met een publieke taak moeten zich volgens de heer Dalebout richten op alle fasen van de veiligheidsketen (proactie, preventie, preparatie, repressie en nazorg). Als een incident heeft plaatsgevonden, dient allereerst altijd aangifte te worden gedaan. Dit kan zowel door de werkgever of de werknemer geschieden. Tevens is het volgens de heer Dalebout mogelijk om anoniem aangifte te doen. Hierover moeten duidelijke afspraken worden gemaakt. Tevens moeten afspraken gemaakt worden over de registratie van informatie door de werkgevers en het uitwisselen van deze informatie. Dit is van belang om een goed beeld te krijgen van de omvang van het probleem. Tevens kan op deze wijze in kaart worden gebracht welke personen zich herhaaldelijk misdragen. Bij het uitwisselen van informatie over personen dient uiteraard wel de van toepassing zijnde privacywetgeving in ogenschouw te worden genomen. Tevens dienen vaste contactpersonen te worden aangesteld bij de betrokken organisaties (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010). 

Met het arrondissementsparket Middelburg zijn geen afspraken gemaakt met betrekking tot de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak (bijvoorbeeld over prioritering in opsporing en vervolging, welke zaken vervolgd zullen worden, snelrecht, verhalen van schade, informeren van slachtoffer en werkgever). Tevens wordt hierover geen structureel overleg gevoerd. Volgens de heer Dalebout is het maken van dergelijke afspraken met het OM echter wel noodzakelijk om agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak effectief aan te pakken (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).
Openbaar Ministerie

Uit het gesprek met de heer Valente is gebleken dat het OM het niet noodzakelijk acht aanvullende afspraken met Politie Zeeland noch met de werkgevers met een publieke taak te maken aangaande de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Het OM is slechts de vervolgende instantie. Belangrijker is dat het OM zelf de procedures op orde heeft in het geval er zaken aangaande agressie en geweld worden aangebracht. Volgens de heer Valente bestaat er reeds een heldere, duidelijke procedure. Aanvullende afspraken zijn niet nodig om een effectieve aanpak van agressie en geweld mogelijk te maken. Het is vooral aan de werkgevers om de zaken goed op te pakken (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). 

Samenvatting

Op basis van de enquêtes moet worden geconcludeerd dat het formuleren van een integraal beleid volgens de ruime meerderheid van de bevraagde organisaties een wenselijk alternatief is om agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak aan te pakken. Zeventien van de in totaal vijfentwintig bevraagde organisaties zijn van mening dat het wenselijk is om een integraal beleid te formuleren. Dit is 68 procent van de respondenten. Vijf respondenten (20 procent) zijn van mening dat het niet nodig is om een integraal beleid te formuleren. Drie respondenten geven aan niet te weten of het formuleren van een integraal beleid een wenselijke oplossing is. Dit is 12 procent van de respondenten. 

Uit het interview met Politie Zeeland is gebleken dat het maken van afspraken met de werkgevers met een publieke taak en het OM op de agenda staat van de korpsleiding en als wenselijk wordt beschouwd. Volgens het OM is het formuleren van een integraal beleid echter geen noodzakelijke voorwaarde voor een effectieve aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Het OM is van mening dat de werkgevers met een publieke taak zelf nog te weinig gedaan hebben om een effectieve aanpak van agressie en geweld mogelijk te maken. 

5.3
Politieke ontwikkelingen

Deze paragraaf is onderverdeeld in twee subparagrafen. In de eerste subparagraaf wordt uiteengezet in welke mate er vanuit de nationale politiek aangestuurd wordt op het organiseren van een integrale aanpak van agressie en geweld. In de tweede subparagraaf wordt besproken of de participanten druk vanuit de landelijke politiek waarnemen om tot integraal beleid te komen. 

5.3.1
Landelijke ontwikkelingen

In deze subparagraaf worden de landelijke politieke ontwikkelingen geschetst die aansturen op het formuleren van een integraal beleid tussen de bij het probleem betrokken actoren. 

Actieprogramma aanpak agressie en geweld

Zoals gezegd, heeft de minister van BZK het terugdringen van agressie en geweld tot speerpunt gemaakt van het huidige kabinet. Het 'Actieprogramma aanpak agressie en geweld tegen werknemers met publieke taken' uit 2006, is het eerste programma waarbij agressie en geweld in een breder perspectief wordt bezien en alle werknemers met een publieke taak onder het programma worden getrokken. In het programma constateert het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) (2006a: 3) dat, ondanks eerder getroffen maatregelen, er een stijging van het aantal incidenten is waargenomen. Het doel van het programma van het ministerie van BZK is dan ook "het aanpakken van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak" (BZK, 2006a: 6). Het ministerie constateert terecht dat er bij deze aanpak van agressie en geweld meerdere partijen betrokken zijn (BZK, 2006a: 7).

In het actieprogramma formuleert het ministerie van BZK enkele actiepunten, die organisaties aansporen om met andere partners een integraal beleid te formuleren. Allereerst stelt het ministerie van BZK dat er sprake dient te zijn van een uniforme definitie van agressie en geweld bij werkgevers met een publieke taak. Daarnaast dienen werkgevers met een publieke taak eenduidige gedragsregels te formuleren. Dit is nodig om te voorkomen dat werkgevers met een publieke taak op verschillende wijze reageren op een incident (BZK, 2006a: 9-10). 

Tevens is het voor het afschrikken van daders, het informeren van de eigen en andere organisaties en het verkrijgen van inzicht in de omvang, aard en ernst van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak, wenselijk dat incidenten worden geregistreerd. Volgens het ministerie van BZK bestaan er op dit moment vele verschillende manieren van registreren. Daarom is het streven van het ministerie dat er een eenduidige wijze van registreren wordt ingevoerd. Als deze registratie eenmaal op uniforme wijze is geregeld, kunnen organisaties binnen dezelfde sector gegevens uitwisselen over de aantallen, situaties en eventueel de daders van agressie en geweld (BZK, 2006a: 12). 

Voorts gaat het actieprogramma in op de manier waarop op agressie en geweld wordt gereageerd door de betrokken werknemers en hun werkgevers. Volgens het ministerie van BZK reageren niet alle organisaties op dezelfde wijze. De ene organisatie tracht alle schade tot op de cent op de verdachte te verhalen, terwijl andere organisatie na de eerste aanmaning afhaken. Ook hier is van belang dat er meer uniformiteit wordt gecreëerd. Daarnaast is er volgens het ministerie een versnipperde aanpak ontstaan doordat verschillende organisaties apart afspraken hebben gemaakt met de politie en de arrondissementsparketten. Het is voor het verbeteren van de opsporing en vervolging van verdachten van belang dat er eenduidige afspraken met de politie en het openbaar ministerie worden gemaakt (BZK, 2006a: 13-15). Tevens vermeldt het ministerie in het actieprogramma de mogelijkheid om een gezamenlijk incassobureau en letsel- en schadebureau op te zetten, waarvan alle organisaties gebruik kunnen maken. Dit om te voorkomen dat sommige organisaties van het verhalen van schade afzien omdat zij de vereiste expertise niet in huis hebben. Ten slotte stelt het ministerie van BZK dat kennisuitwisseling tussen de organisaties over de 'best practices' met betrekking tot de aanpak en preventie van agressie en geweld wenselijk is (BZK, 2006a: 16).

Veilige publieke taak

Het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011' is het meest recente programma van het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties (BZK) op het gebied van agressie en geweld. Dit programma omvat het 'Actieprogramma aanpak agressie en geweld tegen werknemers met publieke taken' en nog enkele aanvullende maatregelen. Het doel van het programma is om het aantal medewerkers dat geconfronteerd wordt met agressie en geweld in 2011 met 15 procent te verminderen ten opzicht van 2007 (BZK, 2007: 2).  

Ook in dit programma wordt benadrukt dat samenwerking tussen de betrokken partners vereist is. Het ministerie van BZK stelt dat afstemming en eenheid van beleid een belangrijke voorwaarde is voor het effectief optreden tegen agressie en geweld. Het ministerie tracht deze afstemming te verwezenlijken door zelf de regie in handen te nemen (BZK, 2007: 2-4). Het ministerie heeft het volgende tot doelstelling van het 'Programma 'Veilige Publieke Taak 2007-2011' gemaakt: "Krachtig neerzetten van de aanpak van agressie en geweld door het bevorderen van eenheid in en afstemming tussen beleid van ketenpartners en werkgevers met een publieke taak" (BZK, 2007: 4).

Gezamenlijke landelijke prioriteiten politie 2008-2011

De korpsbeheerders hebben met de ministers van BZK en Justitie afspraken gemaakt over de prioriteiten van de Nederlandse politie. Reeds op de eerste pagina van het document staat te lezen: "Voor het behalen van de reductie van de criminaliteit met 25 % is het immers noodzakelijk dat de inzet van de politie plaatsvindt binnen een ketenbrede integrale aanpak" (BZK, 2007b: 1). Het programma stelt dat er de komende periode een extra impuls dient te worden gegeven aan het delen van informatie tussen partners en de integrale aanpak van geweld in de openbare ruimte (BZK, 2007b: 2). 

Stimuleringsregeling 

Om deze integrale aanpak te realiseren heeft het ministerie een 'stimuleringsregeling' in het leven geroepen. Organisaties die beleid formuleren om agressie en geweld tegen werknemers terug te dringen, kunnen in aanmerking komen voor een subsidie van het ministerie van BZK. Het subsidiebedrag kan maximaal 50 procent bedragen van de totale kosten van het project. De subsidies over 2009 zijn inmiddels toegekend. Uit de lijst van toekenningen valt op te maken dat een aantal forse bedragen (80.000 euro) zijn toegekend aan initiatieven waarbij de betrokken organisaties een samenwerkingsverband trachten te organiseren om agressie en geweld tegen te gaan (BZK, 2009a: 1-2). In artikel 6 (onder lid f) van de stimuleringsregeling staat dan ook vermeld dat bij de beoordeling van subsidieaanvragen onder andere gelet wordt op de mate van integraliteit in samenwerking met andere organisaties (BZK, 2008: 3). 

Overige ontwikkelingen

Op 8 oktober 2009 verscheen een bericht op de internetsite van het ministerie van BZK, waarin minister Ter Horst van BZK en minister Donner van Sociale Zaken en Werkgelegenheid werkgevers aanspoorden om steviger op te treden tegen agressie en geweld. Volgens recent onderzoek is het aantal incidenten nauwelijks gedaald, ondanks de invoering van de hierboven besproken programma's. Om agressie en geweld in 2011 met 15 procent te verminderen is daarom een extra inspanning nodig van de werkgevers. Volgens het ministerie van BZK nemen nog te weinig werkgevers de eisen over die in het 'Programma Veilige Publieke Taak 2007-2011' uiteengezet zijn en bestaan er nog te grote verschillen tussen organisaties. De arbeidsinspectie zal strenger gaan controleren op de wijze waarop werkgevers invulling geven aan de bescherming van hun werknemers. Tevens is uit het onderzoek gebleken dat het van belang is structureel aandacht te besteden aan agressie en geweld en niet alleen als er een incident heeft plaatsgevonden (BZK, 2009b). 

Eveneens op de website van het ministerie van BZK staat een bericht waarin wordt ingegaan op een nieuwe massamediale campagne tegen agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak die medio november van start zal gaan. Het doel van deze campagne is om het aantal incidenten (tijdens de jaarwisseling) terug te dringen (BZK, 2009c). Ten slotte is gebleken dat er ook binnen de Tweede Kamer aandacht is voor agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Een zoekvraag met de zoekterm 'agressie en geweld' levert achttien schriftelijke Kamervragen op gedurende 2009 

(via: http://parlando.sdu.nl/cgi/login/anonymous).

5.3.2
Bewustzijn werkgevers

De brandweerkorpsen is niet gevraagd of zij druk vanuit Den Haag ondervinden om meer samen te werken met andere organisaties om het probleem van agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken. 

Uit de enquête onder de overige organisaties blijkt dat slechts twee respondenten druk ervaren vanuit het Ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties om te komen tot een integrale aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Dit zijn de gemeenten Veere en Terneuzen. De grote meerderheid van de respondenten voelt geen druk vanuit het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties om de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in samenwerking met andere organisaties te organiseren. Twee organisaties, Connexxion en Connexxion Ambulancediensten, geven aan niet te weten of er binnen de organisaties druk wordt ervaart om een integraal beleid te organiseren.  

De conclusie is dat 11,8 procent van de respondenten aangeeft druk te ervaren. 76,5 procent van de respondenten geeft aan geen druk te ervaren en 11,8 procent geeft aan niet te weten of er druk vanuit het ministerie wordt uitgeoefend. 

De heer Dalebout van Politie Zeeland geeft aan dat er wel degelijk druk wordt ervaren vanuit het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties om tot een integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld te komen. De Inspectie Openbare Orde en Veiligheid eist van Politie Zeeland dat zij inzichtelijk maakt wat er tot op heden ondernomen is om een integrale aanpak te organiseren. Daarnaast heeft Politie Zeeland zich bij het ministerie van BZK heeft aangemeld als pilotregio ter versterking van de integrale aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Ook als Politie Zeeland niet voor de pilot geselecteerd wordt, zal Politie Zeeland ‘politieke steun’ verkrijgen om zo het organiseren van een integrale aanpak te stimuleren (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).
De heer Valente van het arrondissementsparket Middelburg geeft aan dat het OM geen druk voelt vanuit het Ministerie van BZK om aanvullende afspraken met werkgevers of de politie te maken aangaande de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010).
Samenvatting

Op basis van het documentenonderzoek moet geconcludeerd worden dat er vanuit de landelijke politiek druk wordt uitgeoefend op de betrokken actoren om een integraal beleid te formuleren. In alle beleidsdocumenten wordt aandacht besteed aan de noodzaak van een integrale aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Uit de enquêtes en de interviews blijkt echter dat de overgrote meerderheid van de organisaties geen enkele druk voelt om ook daadwerkelijk een integraal beleid tot stand te brengen. Slechts drie respondenten geven namelijk aan druk vanuit de landelijke politiek te voelen om tot een integraal beleid te komen.

6
Ketenontwikkeling

In dit hoofdstuk wordt in kaart gebracht in hoeverre er tot op heden sprake is van een integraal beleid in de strafrechtketen ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Allereerst wordt daartoe de context van de keten geanalyseerd. Vervolgens wordt in kaart gebracht op welke wijze de keten tot op heden ontwikkeld is in het geval er spake is van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. 

6.1
De strafrechtketen

Zoals gezegd, maakt de politie met betrekking tot de repressie van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak deel uit van de strafrechtketen. Deze keten bestaat achtereenvolgens uit de werkgevers met een publieke taak, Politie Zeeland, het arrondissementsparket Middelburg (OM), de rechtbank Middelburg, de Dienst Justitiële Inrichtingen (penitentiaire inrichting Torentijd te Middelburg), het Centraal Justitieel Incasso Bureau (CJIB) en de Reclassering Nederland (Unit Middelburg). De organisaties die betrokken zijn in de strafrechtketen hebben bij wet verschillende taken toebedeeld gekregen, maar zijn desalniettemin gezamenlijk verantwoordelijk voor het handhaven van het recht. 

De politie is verantwoordelijk voor de handhaving van de rechtsorde en het verlenen van hulp aan hen die deze behoeven (Politiewet, Stb. 1993, 724: art. 2). Concreet betekent dit dat de politie tot taak heeft de rechtsorde te handhaven, hulp te verlenen, strafbare feiten op te sporen (onder leiding van de Officier van Justitie) en te signaleren en adviseren met betrekking tot trends in de criminaliteit. De politie kan op basis van de Wet OM-afdoening,  binnen richtlijnen opgesteld door het OM, een zogenoemde strafbeschikking uitvaardigen. Een voorwaarde is dat het een misdrijf van eenvoudige aard betreft, waarop een wettelijke gevangenisstraf staat van niet meer dan zes jaar. In dat geval kan het OM de politie machtigen om een geldboete van ten hoogste 350 euro op te leggen (Wet OM-afdoening, Stb. 2006, 330: art. 257b). In het geval verdere vervolging mogelijk is, en de politie zelf geen strafbeschikking kan of wil opleggen, stuurt Politie Zeeland de processen-verbaal naar het arrondissementsparket te Middelburg. In de processen-verbaal zijn alle bevindingen van het onderzoek opgenomen. 

Het Openbaar Ministerie (OM) is op haar beurt verantwoordelijk voor de strafrechtelijke handhaving van de rechtsorde. Tevens is zij belast met andere bij wet vastgestelde taken (Wet op de rechterlijke organisatie, Stb. 2002, 1: art. 124). De strafrechtelijke handhaving van de rechtsorde wordt in het Wetboek van Strafvordering (WvSV) als volgt gespecificeerd:

· Het opsporen van de strafbare feiten (WvSV, Stb. 1921, 14: art. 148);

· Het vervolgen van strafbare feiten (WvSV, Stb. 1921, 14: art. 167); en

· De tenuitvoerlegging van rechterlijke beslissingen (WvSV, Stb. 1921, 14: art. 553).

Het OM kan eveneens zonder tussenkomst van een rechter straffen opleggen. Volgens de Wet OM-afdoening kan de Officier van Justitie (OvJ) alleen een strafbeschikking opleggen als er sprake is van een strafbaar feit waarop een gevangenisstraf staat van niet meer dan zes jaar. De OvJ kan in dat geval de volgende straffen en maatregelen opleggen: een geldboete, onttrekking aan het verkeer, een geldboete aan de staat ten behoeve van het slachtoffer, een ontzegging van de rijbevoegdheid voor ten hoogste zes maanden of een taakstraf van ten hoogste 180 uren. Tevens kan een strafbeschikking aanwijzingen bevatten waaraan de verdachte moet voldoen. Deze aanwijzingen mogen echter niet de vrijheid van godsdienst of de staatkundige vrijheid van de verdachte inperken (Wet OM-afdoening, Stb. 2006, 330: art. 257a, lid 1-3). Wanneer de OvJ zelf geen strafbeschikking kan opleggen, en hij of zij van mening is dat er genoeg bewijs is voor een rechtzaak, wordt de verdachte gedagvaard. In de dagvaarding wordt omschreven voor welk strafbaar feit en op welk tijdstip de verdachte voor de rechter dient te verschijnen (WvSV, Stb. 1921, 14: art. 258).
De rechtbank zal op basis van de dagvaarding beslissen of een zaak geschikt is voor een zitting. Op basis van het onderzoek op de terechtzitting zal de rechtbank besluiten of bewezen is dat de verdachte een strafbaar feit heeft gepleegd. Als dit het geval is, dan besluit de rechtbank of hierop een straf volgt, alsmede hoe hoog deze straf dient te zijn. Acht de rechtbank niet bewezen dat de verdachte een strafbaar feit heeft gepleegd, dan spreekt zij de verdachte vanzelfsprekend vrij (WvSV, Stb. 1921, 14: art. 350-352). 

Het Centraal Justitieel Incasso Bureau incasseert de door de politie, het OM of de rechter opgelegde boetes. Deze taak is vastgelegd in de artikelen 1 en 2 van het Besluit tenuitvoerlegging geldboetevonnissen (Stb. 1994, 412: art. 1-2). Het CJIB is ingesteld bij Koninklijk Besluit van 7 juni 1994 (Besluit instelling Centraal Justitieel Incassobureau, Stb. 1994, 408: art. 2).

De reclassering of het Bureau Jeugdzorg zijn verantwoordelijk als het OM of de rechter een taakstraf oplegt. Het voorbereiden en begeleiden van de uitvoering van taakstraffen door reclasseringsinstellingen is vastgelegd in de reclasseringsregeling 1995 (Stb. 1994, 875: art. 8, lid 1, onder c). Het door Bureau Jeugdzorg (afdeling Jeugdreclassering) voorbereiden en begeleiden van taakstraffen, opgelegd aan jeugdigen, is geregeld in de Wet op de Jeugdzorg (Stb. 2004, 304: art. 10, lid, onder c). De Dienst Justitiële Inrichtingen is de instantie die de vrijheidsstraf of vrijheidsbenemende maatregel uitvoert in het geval de rechter besluit deze aan de dader op te leggen. Deze taak is verankerd in de Penitentiaire beginselenwet (Stb. 1998, 430: art. 2, lid 1).

Uit het voorgaande blijkt dat de strafrechtketen een vaste structuur heeft, waarbij geen sprake is van een vrije partnerkeuze. De ketenstructuur is wettelijke bepaald. Voorts hebben de verschillende organisaties specifieke bevoegdheden en vaardigheden, waardoor er sprake is van een hoge machtsconcentratie. Dat wil zeggen dat een in de strafrechtketen betrokken organisatie niet de taken van andere organisaties kan of mag uitvoeren. Daarnaast is er sprake van een gezamenlijke doelstelling in de keten, omdat de doelen van de verschillende organisaties wettelijk zijn vastgelegd en op elkaar aansluiten. Dat wil echter niet zeggen dat de organisaties agressie en geweld als prioriteit bestempelen en op dit gebied bereid zijn te investeren in een intensievere samenwerking. 

De wettelijke taken van de verschillende organisaties verbindt hen in een keten, waarbij de output van de politie de input vormt voor het OM, en de output van het OM de input voor de rechterlijke macht, et cetera. Bovendien zijn bij de opsporing zowel de politie als het OM betrokken. De officier van justitie heeft formeel de leiding over een strafrechtelijk onderzoek, maar laat het feitelijk onderzoek aan de opsporingsambtenaar over. Op deze wijze wordt de handelingsruimte van een organisatie in de keten beïnvloed door de handelingen van de voorgaande schakel. Daarom loont het om de werkwijzen van de betrokken organisaties op elkaar af te stemmen. De keten die in het voorgaande wordt geschetst, is in de onderstaande figuur gevisualiseerd. 

Figuur 1: De strafrechtketen 



















Uit het voorgaande blijkt dat de organisaties in de strafrechtketen een gezamenlijke maatschappelijke opgave hebben die bij wet is vastgelegd. Hier valt vanzelfsprekend ook het opsporen, vervolgen en bestraffen van verdachten van agressie en geweld onder. De organisaties in de keten hebben echter ook specifiek de opdracht gekregen om agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak aan te pakken. Dit is het mede het gevolg van de aandacht die de media besteden aan voorvallen van agressie en geweld. In de kranten, op de televisie en op het internet verschijnen vrijwel iedere dag berichten over incidenten. In het eerste hoofdstuk worden reeds enkele recente berichten en onderzoeken op het gebied van agressie en geweld aangehaald. Door de uitgebreide aandacht in de media is een roep om een hardere aanpak ontstaan. Deze roep laait weer op zodra de media aandacht besteden aan een volgend incident. 

De landelijke politiek heeft gereageerd op de maatschappelijke onrust en heeft het terugdringen van agressie en geweld tot een speerpunt van het kabinet benoemd. In het programma 'Veilige Publieke Taak 2007-2011' stelt het ministerie van BZK dat het doel van het programma is om agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak met 15% te verminderen. Het ministerie stelt dat de ketenpartners (nog) effectiever moeten optreden tegen agressie en geweld. Onder ketenpartners vallen ook handhavers en opsporingsorganen (BZK, 2007: 1-2). Recentelijk heeft de minister van BZK aangegeven dat het voor het behalen van de doelstelling van het programma noodzakelijk is de nadruk te leggen op intensievere regionale ketensamenwerking (Kamerstukken II 2009/10, 28 684, nummer 247). Hieruit blijkt dat de maatschappelijke opgave van de keten is om een effectievere handhaving en opsporing te organiseren, om zo het aantal gevallen van agressie en geweld terug te dringen. 

6.2
De huidige ontwikkeling van de strafrechtketen

In het vervolg van dit hoofdstuk zal allereerst een beschrijving worden gegeven van de huidige ontwikkeling van de strafrechtketen met betrekking tot agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Daartoe zullen de verschillende schakels in kaart worden gebracht die doorlopen worden in het geval er sprake is van agressie en geweld tegen een werknemer met een publieke taak. Hierbij zal tevens worden aangegeven in welke mate er sprake is van keteninformatisering. Vanwege de afbakening van dit onderzoek zal dit slechts geschieden ten aanzien van het proces vanaf de werkgever/werknemer met een publieke taak, tot het openbaar ministerie. Er zal dus geen omschrijving van de gehele strafrechtketen worden gegeven.

Gezamenlijke probleemdefinitie

Het formuleren van integraal beleid begint bij het formuleren van een gezamenlijke probleemdefinitie. Dat wil zeggen, de betrokken organisaties dienen in gezamenlijkheid te bepalen wat het probleem is. Hiervoor is het noodzakelijk dat de betrokkenen allen dezelfde discrepantie waarnemen tussen een maatstaf en een voorstelling van een bestaande situatie of verwachte situatie. Uit de enquêtes is gebleken dat een groot deel van de respondenten agressie en geweld niet als probleem ervaren, namelijk 48 procent. Het aandeel van de respondenten dat agressie en geweld tegen personeel wel als probleem ervaart bedraagt 52 procent. Het Arrondissementsparket Middelburg en Politie Zeeland geven beide aan agressie en geweld niet als groot probleem te ervaren.

De respondenten van de brandweerkorpsen geven allen aan dat er geen gemeenschappelijke probleemdefinitie is overeengekomen tussen de korpsen en Politie Zeeland. Uit de enquête onder de overige organisaties is gebleken dat de ruime meerderheid aangeeft dat er geen gemeenschappelijke probleemdefinitie tussen de eigen organisatie en Politie Zeeland is vastgesteld. Hierbij dient wel te worden aangegeven dat er ook een groot aantal respondenten aangeeft niet te weten of er een gemeenschappelijke probleemdefinitie met Politie Zeeland is overeengekomen. Tussen Politie Zeeland en het OM is geen gemeenschappelijke probleemdefinitie overeengekomen (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).

Meer specifiek is de conclusie is dat 72 procent van de respondenten aangeeft dat er geen gemeenschappelijke definitie van agressie en geweld in samenspraak met Politie Zeeland is geformuleerd. De overige 28 procent van de respondenten geeft aan niet te weten of dit het geval is. Uit het gesprek met de heer Dalebout van Politie Zeeland blijkt echter dat er met geen enkele organisatie een gemeenschappelijke probleemdefinitie is overeengekomen, noch in een document is vastgelegd (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).

Gemeenschappelijke doelstelling

Op basis van een gemeenschappelijke probleemdefinitie dient vervolgens een gezamenlijke doelstelling te worden geformuleerd. Hierbij dient te worden aangegeven wat de organisaties als wenselijke eindsituatie beschouwen. Op basis van de enquêtes en gesprekken moet geconcludeerd worden dat er nog geenszins sprake is van een gemeenschappelijke doelstelling tussen de in de keten betrokken organisaties. 

Alle brandweerkorpsen geven aan dat er geen gemeenschappelijke doelstelling is geformuleerd met Politie Zeeland. Uit de enquête onder de overige organisaties is gebleken dat slechts één respondent stelt dat er in samenspraak met Politie Zeeland een gemeenschappelijke doelstelling is geformuleerd. Het betreft hier het Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen te Terneuzen. Het grootste deel van de overige respondenten geven aan dat er geen gemeenschappelijke doelstelling is geformuleerd of dat zij niet weten of dit het geval is. De gemeenten Schouwen-Duiveland, Tholen, Kapelle, Goes en Vlissingen geven aan niet te weten of er een gemeenschappelijke doelstelling is geformuleerd tussen de eigen organisatie en Politie Zeeland. Ook de respondenten van Zorgsaam Ambulance en Connexxion geven aan niet te weten of er een gemeenschappelijke doelstelling met Politie Zeeland is geformuleerd. 

De heer Dalebout van Politie Zeeland geeft aan dat er geen gemeenschappelijke doelstelling is geformuleerd tussen Politie Zeeland en de in dit onderzoek betrokken organisaties. Dit is merkwaardig, aangezien de respondent van het Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen aangeeft dat dit wel het geval is. Volgens de heer Dalebout van Politie Zeeland is het wellicht mogelijk dat er afspraken zijn gemaakt met een teamchef in het district Zeeuws-Vlaanderen. Hij is hiervan echter niet op de hoogte en deze afspraken zijn ook niet in een document terug te vinden (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010). Hieruit blijkt de noodzaak om afspraken op strategisch niveau te maken en vast te leggen in een centraal document, in plaats van de regie over te laten aan de verschillende districten van Politie Zeeland.
De conclusie is dat 68 procent van de respondenten aangeeft dat er geen gemeenschappelijke doelstelling aangaande de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak is geformuleerd. 28 procent van de respondenten geeft aan niet te weten of er een gemeenschappelijke doelstelling tussen de eigen organisatie en Politie Zeeland is geformuleerd Ten slotte geeft slechts 4 procent van de respondenten aan dat dit wel het geval is. De respondent van Politie Zeeland geeft aan dat er met geen enkele in de keten betrokken organisatie een gemeenschappelijke doelstelling is overeengekomen (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).

Structureel overleg

Teneinde een gezamenlijke probleemdefinitie en een gezamenlijke doelstelling te formuleren en de handelwijzen van de organisaties op elkaar af te stemmen, dient er structureel overleg tussen de betrokken organisaties plaats te vinden. Op basis van de enquêtes en gesprekken moet geconcludeerd worden dat ook van structureel overleg tussen de betrokken organisaties geenszins sprake is. Tussen Politie Zeeland en het OM vindt wel structureel overleg plaats, maar daarbij wordt niet gesproken over de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).

Aan de brandweerkorpsen is niet gevraagd of er structureel overleg plaatsvindt met Politie Zeeland. Wel is gevraagd of er überhaupt afspraken zijn gemaakt met de Politie Zeeland. Alle korpsen geven aan dat dit niet het geval is. Hieruit volgt dat er geen structureel overleg tussen Politie Zeeland en de brandweerkorpsen in Zeeland plaatsvindt, met betrekking tot de aanpak van agressie en geweld tegen personeel. Dit wordt bevestigd door de respondent van Politie Zeeland (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).
Uit de enquête onder de andere organisaties blijkt dat slechts twee organisaties structureel overleg voeren met Politie Zeeland over de aanpak van agressie en geweld tegen personeel. De respondenten van het Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen en het Admiraal De Ruyter Ziekenhuis geven beide te kennen structureel overleg met Politie Zeeland te voeren. De meerderheid van de overige organisaties geeft aan dat van structureel overleg geen sprake is. De respondenten van Tholen, Terneuzen en Vlissingen geven aan niet te weten of er structureel overleg plaatsvindt met Politie Zeeland. 

De conclusie op basis van de enquêtes is dat slechts 8 procent van de respondenten structureel met Politie Zeeland overlegt over de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers. Tachtig procent van de respondenten geeft aan geen structureel overleg te voeren met Politie Zeeland. Van de respondententen geeft 12 procent aan niet te weten of er structureel overleg plaatsvindt tussen de eigen organisatie en Politie Zeeland. De heer Dalebout van Politie Zeeland stelt dat er met geen enkele organisatie structureel overleg wordt gevoerd. Ook in dit geval is het mogelijk dat personen binnen het Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen en de Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen overleggen met teamchefs, waarover bij de korpsleiding niets bekend is (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).

Opvallend is dat de respondenten namens Noord-Beveland, Veolia Transport en Connexxion aangeven dat er wel structureel overlegd wordt met andere organisaties over de aanpak van agressie en geweld tegen personeel, maar niet met Politie Zeeland. Ook de respondent van het Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen geeft aan dat er, naast het structurele overleg met Politie Zeeland, structureel overleg plaatsvindt met andere organisaties. De overige organisaties voeren geen structureel overleg met andere organisaties over de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers. De respondent van de gemeente Tholen geeft aan niet te weten of er structureel overlegd wordt met andere organisaties dan Politie Zeeland. 

Aan de brandweerkorpsen is niet gevraagd of er overlegd wordt met andere organisaties dan Politie Zeeland over de aanpak van agressie en geweld. Uit de enquête onder de andere organisaties blijkt dat 23,5 procent structureel overleg voert met andere organisaties over de aanpak van agressie en geweld tegen personeel. 70,6 procent van de respondenten geeft aan geen structureel overleg te voeren met andere organisaties. Ten slotte geeft 5,9 procent van de respondenten aan niet te weten of er structureel overleg plaatsvindt met andere organisaties. 

Ketenproces

In het vervolg van deze paragraaf zullen de schakels in het ketenproces in kaart worden gebracht. Het ketenproces kan bij de politie op vele manieren beginnen: door een melding en/of een aangifte, een eigen waarneming of door eigen onderzoek. Het ketenproces zal, in het geval van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak, echter altijd aanvangen doordat een slachtoffer (of zijn werkgever) melding en/of aangifte doet. De schakels die hieronder besproken worden gaan dan ook uit van een melding en/of aangifte die bij Politie Zeeland binnenkomt. 

Bij het in kaart brengen van het ketenproces is gebleken dat het ketenproces binnen de politieorganisatie, in het geval van een melding/aangifte van agressie en geweld door een werknemer met een publieke taak, niet verschilt van andere, 'normale' zaken. Tevens is gebleken dat het niet mogelijk is gegevens boven water te krijgen over het aantal gevallen  dan wel specifieke gevallen van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak, juist omdat dit door Politie Zeeland niet apart geregistreerd/behandeld wordt. Voorts is uit het onderzoek gebleken dat het ketenproces, en de monitoring hiervan, binnen de politieorganisatie (nog) niet tot in detail beschreven en geborgd is. Het onderstaande overzicht is tot stand gekomen met behulp van gesprekken met diverse functionarissen binnen de politieorganisatie en het Openbaar Ministerie te Middelburg. 

Figuur 2: Het ketenproces




Schakel 1: De melding 
Een melding van agressie en geweld kan bij Politie Zeeland op verschillende manieren binnenkomen. Allereerst kunnen werknemers met een publieke taak 1-1-2 bellen, waarna zij doorgeschakeld worden naar de meldkamer van Politie Zeeland. In dit geval is er sprake van een spoedgeval. De meldkamer zal daarop een auto van de politie en/of ambulance ter plaatse sturen om de noodsituatie het hoofd te bieden.

Daarnaast heeft iedere politieregio een servicecentrum waarnaar mensen kunnen bellen wanneer ze een verdachte zaak of een misdrijf aan de politie willen melden. Ook werknemers met een publieke taak kunnen via dit nummer een melding doen van agressie en geweld. Dit nummer is bedoeld voor gevallen waarbij er geen sprake is van spoed. Het servicecentrum kan drie prioriteiten toekennen aan de melding. Bij een prio 3 melding zorgt het servicecentrum zelf voor de afhandeling. De prio 3 melding wordt  een prio 2 melding als het servicecentrum er niet in slaagt de zaak af te handelen of de situatie zich opnieuw voordoet (bijvoorbeeld bij aanhoudende geluidsoverlast). Wanneer het servicecentrum besluit dat er sprake is van een prio 1 melding, dient te worden ingeschat of het een hoge of lage prioriteit betreft. Een lage prioriteit wordt doorgezet naar de meldkamer, terwijl een hoge prioriteit wordt doorverbonden met 1-1-2. Wanneer mensen 's nachts het nummer van het servicecentrum bellen, worden deze naar de meldkamer doorgeschakeld, aangezien het servicecentrum niet dag en nacht bemand is (Deltapijl, 2009: 4).  

Uit een gesprek met het hoofd van het Regionaal Servicecentrum blijkt dat er geen speciale meldingsprocedure geldt voor werkgevers met een publieke taak. Tevens wordt bij het opnemen van de melding niet specifiek gevraagd of er sprake is van een werknemer met een publieke taak. Voorts wordt er bij het verwerken van de melding in het Gemeenschappelijk Meldkamersysteem niet geregistreerd dat er sprake is van een geval van agressie en geweld tegen een werknemers met een publieke taak (persoonlijke communicatie, Gerrit Boer, 12 oktober 2009). 

Schakel 2: De aangifte

Nadat een incident heeft plaatsgevonden kan het slachtoffer besluiten om aangifte te doen. Internetaangifte is niet mogelijk in het geval er sprake is van agressie en geweld. Internetaangifte levert bovendien vaak te weinig goede informatie op, waardoor men alsnog verzocht wordt naar het bureau te komen om aangifte te doen. Om aangifte te doen van agressie en/of geweld, dient de aangever daarom altijd naar een politiebureau te komen. 

Uit de enquête onder de brandweerkorpsen blijkt dat er geen afspraken zijn gemaakt tussen Politie Zeeland en de brandweerkorpsen die op de enquête gereageerd hebben. Geen enkel van de responderende korpsen heeft met Politie Zeeland afgesproken van welke incidenten melding en/of aangifte dient te worden gedaan bij Politie Zeeland en op welke wijze dit dient te geschieden. 

Uit de enquête onder de overige organisaties blijkt dat slechts drie organisaties afspraken hebben gemaakt met Politie Zeeland over de incidenten waarvan melding en/of aangifte moet worden gedaan, alsmede op welke wijze dit dient te geschieden. Dit zijn het Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen, de gemeente Tholen en het Admiraal De Ruyter Ziekenhuis. Dit is een percentage van slechts 12. De respondenten van Connexxion Ambulancediensten, Zorgsaam Ambulance, Connexxion, de gemeente Kapelle en de gemeente Vlissingen geven aan niet te weten of dergelijke afspraken zijn gemaakt. Dit is een percentage van 20 procent. De overige respondenten geven aan dat er geen afspraken zijn gemaakt over de incidenten waarvan melding en/of aangifte dient te worden gedaan noch de wijze waarop dit dient te geschieden, een percentage van 68. De heer Dalebout van Politie Zeeland geeft aan dat er in het geheel geen afspraken zijn gemaakt met werkgevers over het melden maken of aangifte doen van incidenten aangaande agressie en geweld tegen werknemers. Ook hier geldt dat eventuele afspraken waarschijnlijk op het niveau van teamchefs zijn gemaakt en dat deze niet zijn afgestemd met de korpsleiding noch centraal zijn vastgelegd (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010). 

Omdat er met de overgrote meerderheid van de organisaties geen afspraken zijn gemaakt over de incidenten waarvan melding en/of aangifte moet worden gedaan en er met geen enkele organisatie een gezamenlijke definitie van agressie en geweld is overeengekomen, is het mogelijk dat er incidenten plaats hebben gevonden, of plaats zullen vinden, die niet worden opgepakt, ondanks het feit dat de daders vervolgbaar zijn. 

Als er al aangifte wordt gedaan, is het van groot belang dat de juiste informatie wordt verstrekt aan Politie Zeeland. Deze informatie is namelijk cruciaal voor het verzamelen van voldoende bewijs. Tevens is het voor het verkrijgen van overzicht over de omvang van het probleem, en degenen die de problemen veroorzaken, van belang dat er afspraken gemaakt worden over de registratie en uitwisseling van informatie. Uit de enquêtes is echter gebleken dat een groot aantal organisaties nog geen enkele vorm van registratie hebben georganiseerd. Van de Zeeuwse brandweerkorpsen is het korps Stadsgewestelijke brandweer Vlissingen-Middelburg het enige korps met een geweldsprotocol, waarin ook aandacht wordt besteed aan registratie. De andere korpsen hebben geen protocol en geen registratieprocedure geïmplementeerd. Van de overige organisaties geven er negen aan incidenten te registreren. In totaal hebben dus tien organisaties een registratieprocedure georganiseerd. Dit is 40 procent van de respondenten. 

Uit de enquête is bovendien gebleken dat een groot deel van de respondenten, namelijk 68 procent, geen afspraken heeft gemaakt met Politie Zeeland over de wijze waarop incidenten dienen te worden geregistreerd. De rest van de respondenten geeft aan niet te weten of er afspraken zijn gemaakt over welke informatie op welke wijze geregistreerd dient te worden. Dit zijn de respondenten van de gemeente Middelburg, Connexxion Ambulancediensten, Zorgsaam Ambulance, de gemeente Tholen, Connexxion, de gemeente Reimerswaal, de gemeente Kapelle en de gemeente Vlissingen. Zij vertegenwoordigen 32 procent van de respondenten. De heer Dalebout van Politie Zeeland geeft te kennen dat over de registratie en uitwisseling van informatie met geen enkele organisatie afspraken zijn gemaakt (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010). Gebleken is dus dat er geen afspraken tussen Politie Zeeland en de werkgevers zijn gemaakt over welke informatie moet worden geregistreerd en op welke wijze deze moet worden uitgewisseld. 
Om informatie uit te wisselen en het formuleren van een integraal beleid te stimuleren, is het nuttig als er vaste contactpersonen zijn aangesteld bij de betrokken organisaties. Van belang is dat deze personen de betrokken organisaties kunnen binden. Volgens de respondent van het Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen zijn er vaste contactpersonen bij Politie Zeeland en het ziekenhuis aangesteld. Een groot aantal respondenten van de organisaties weet niet of er afspraken zijn gemaakt over het aanstellen van vaste contactpersonen. Dit zijn de respondenten namens de gemeente Middelburg, Connexxion Ambulancediensten, Zorgsaam Ambulance, de gemeente Tholen, Connexxion, de gemeente Reimerswaal, de gemeente Kapelle en de gemeente Vlissingen. Zij vertegenwoordigen 32 procent van de respondenten. De overige respondenten geven aan dat er geen afspraken zijn gemaakt over het aanstellen van vaste contactpersonen, een percentage van 64 procent. De heer Dalebout van Politie Zeeland geeft aan dat er met geen enkele organisatie afspraken zijn gemaakt over het aanstellen van vaste contactpersonen. Het is mogelijk dat het Zorgsaam Ziekenhuis Zeeuws-Vlaanderen hierover afspraken heeft gemaakt met  een teamchef, maar de korpsleiding is hiervan niet op de hoogte (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).

De volgende schakel in de keten is de case screening. Vanaf de case screening wordt het arrondissementsparket Middelburg (OM) in het proces betrokken. Allereerst zal beschreven worden op welke wijze de case screening geschiedt en vervolgens zal uiteengezet worden op welke wijze het OM bij de case screening betrokken is. 

Schakel 3: De Case Screening

Het Bureau Case Screening (BCS) is een onderdeel van de divisie recherche van Politie Zeeland en vormt een belangrijke schakel in het opsporingsproces. Zogenaamde 'zes-uurs zaken' komen op het bureau van een case screener terecht. Dit zijn zaken waarbij de politie, ten behoeve van de afronding van het onderzoek, een verdachte niet langer dan zes uur voor verhoor op het politiebureau mag vasthouden. Deze zaken kunnen door de verbalisant van het wijkteam worden opgelost. Als een verdachte langer dan zes uur mag worden vastgehouden, is sprake van inverzekeringstelling. Hiervoor is toestemming van de (hulp)officier van justitie vereist. Deze 'zwaardere' zaken worden direct door de recherche overgenomen. De classificatie 'zes-uurs zaken' is in de praktijk echter niet zo duidelijk, aangezien al snel mag worden overgegaan tot inverzekeringstelling. In de praktijk komt het erop neer dat de case screeners vrijwel alle mutaties en aangiften screenen. Een mutatie bevat informatie die in de Basisvoorziening Handhaving (BVH) is ingevoerd, bijvoorbeeld over een verdachte situatie. De BVH ondersteunt de bedrijfsprocessen van Politie Zeeland. Meldingen worden in de BVH geregistreerd, aangiften worden in de BVH verwerkt en incidenten worden in de BVH afgehandeld. De case screener heeft een overzicht over alle mutaties en kan wellicht een verband leggen tussen de informatie die is opgenomen in de BVH (persoonlijke communicatie, Paola Lafort, 19 oktober 2009).

Het is de bedoeling dat de case screening gebruik maakt van het programma 'Zicht op Zaken', hetgeen een satellietapplicatie uit de BVH is. Zicht op Zaken is een coördinatiemodule waarin een overzicht wordt gegeven van alle lopende zaken. Hierbij worden de doorlooptermijnen, de nog uit te voeren acties en de voor deze zaken geldende deadlines weergegeven. In deze module is tevens een apart formulier opgenomen ten behoeve van de case screening. In dit formulier wordt een onderverdeling gemaakt in delicts-indicatoren, opsporings-indicatoren en beleids-indicatoren. In de categorie delicts-indicatoren kan de case screener aangeven of er sprake is van letsel, of er een wapen is gebruikt en wat de schade is. Bij de opsporings-indicator kan worden aangegeven of er sprake is van daderindicatie. Hiervan is vanuit het oogpunt van de case screening sprake als de identiteit van de dader mogelijk te achterhalen is. Er hoeft dus niet al een verdachte in beeld te zijn. Ten slotte kan worden aangegeven of er sprake is van een specifiek delict met beleidsprioriteit, zoals een geweldsmisdrijf. In Zicht op Zaken wordt op basis van deze screening een bepaald aantal punten toegekend aan de aangiften. Als het puntental de honderd overschrijdt, dient de zaak te worden opgepakt (persoonlijke communicatie, Paola Lafort, 19 oktober 2009; persoonlijke communicatie, Jan Walhout, 2 december 2009; persoonlijke communicatie, Jan Stuut, 8 december 2009).

De screening bestaat in alle districten hoofdzakelijk uit een juridische toets van de aangiften. Bezien wordt of de informatie die in een aangifte is opgenomen, met betrekking tot de gepleegde strafbare feiten, voldoende dader- of opsporingsindicatie bevat om een vervolgonderzoek in te stellen. De screening vormt daarmee tevens een kwaliteitstoets van de aangifte. Als een aangifte niet aan de kwaliteitseisen voldoet, kan dit teruggekoppeld worden aan de verbalisant die deze heeft opgenomen. De weging van de aangifte geschiedt hoofdzakelijk op eigen inzicht, waarbij het puntensysteem in Zicht op Zaken ter ondersteuning wordt gebruikt. 

De criteria waarop de aangiften gescreend worden, zijn niet in overeenstemming met het OM tot stand gekomen (persoonlijke communicatie, Jan Walhout, 2 december 2009). De screener houdt wel rekening met de beleidsprioriteiten. Deze beleidsprioriteiten zijn op initiatief van de teamchefs recherche met het OM overeengekomen, zonder tussenkomst van de korpsleiding of het BCS. De heer Valente geeft echter aan dat deze beleidsprioriteiten wel degelijk in de beheersdriehoek (politie, gemeente, justitie) zijn vastgesteld. Met het OM is daarnaast afgesproken dat geweldszaken prioriteit krijgen en dat deze daarom altijd in behandeling worden genomen. Hierbij wordt echter geen aparte status toegekend aan zaken betreffende agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak, hetgeen bij huiselijk geweld wel gebeurt (persoonlijke communicatie, Paola Lafort, 19 oktober 2009). 

Tevens is gebleken dat er geen gezamenlijke definitie van agressie en geweld is overeengekomen met de werkgevers noch het OM, laat staan dat dit in een document is vastgelegd. Dit kan ertoe leiden dat alleen geweldszaken tegen werknemers met een publieke taak worden opgepakt en dat zaken betreffende belediging, bedreiging, opruiing, belemmering, ambtsdwang en wederspannigheid blijven liggen. De geïnterviewde functionarissen geven in de interviews echter allen aan dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak wel degelijk prioriteit krijgt en dat hierbij ook aandacht is voor vormen van agressie (persoonlijke communicatie, Paola Lafort, 19 oktober 2009; persoonlijke communicatie, Jan Walhout, 2 december 2009; persoonlijke communicatie, Jan Stuut, 8 december 2009, persoonlijke communicatie, André de Bree, 10 december 2009). Het is echter afhankelijk van het inzicht van de case screener zelf, en wat hij of zij verstaat onder agressie en geweld en een werknemer met een publieke taak, of een zaak al dan niet wordt opgepakt. De case screeners hebben onderling wel contact, maar er zijn geen formele overlegmomenten waarop eventueel gesproken kan worden over de werkwijze in het geval van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak (persoonlijke communicatie, Jan Walhout, 2 december 2009). 

De case screener maakt op basis van de screening de afweging of er een vervolgonderzoek dient te worden ingesteld, wat dit onderzoek dient in te houden en welke prioriteit hieraan moet worden toegekend. Dit wordt vastgelegd in een IGP-opdracht, die met behulp van de BVH aan de behandelende verbalisant wordt uitgezet. Als de aangifte wordt opgenomen door het wijksecretariaat (en er geen verbalisant aan de aangifte gekoppeld is), wordt de IGP-opdracht naar de wijkteamchef gestuurd. Hij of zij bepaalt vervolgens of er een onderzoek wordt ingesteld, alsmede wie hiermee belast wordt. In de IGP-opdracht wordt altijd aangegeven als er sprake is van agressie en/of geweld tegen een werknemer met een publieke taak. Er zijn binnen Politie Zeeland geen voorschriften geformuleerd voor teamchefs over hoe om te gaan met zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Het is uiteindelijk altijd de teamchef die beslist of er een vervolgonderzoek wordt ingesteld, welke prioriteit hieraan wordt gegeven en welke medewerkers met het onderzoek worden belast (persoonlijke communicatie, Paola Lafort, 19 oktober 2009; persoonlijke communicatie, Jan Walhout, 2 december 2009; persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010). 

Het is vanzelfsprekend ook mogelijk dat er onvoldoende aanknopingspunten bestaan voor een vervolgonderzoek, hetgeen tot gevolg heeft dat de aangifte in de BVH wordt afgeboekt (persoonlijke communicatie, Paola Lafort, 19 oktober 2009). Wanneer een zaak wordt afgeboekt, wordt dit in Zicht op Zaken geregistreerd. Het OM heeft geen toegang tot Zicht op Zaken en wordt niet op de hoogte gehouden van de zaken die afgeboekt worden, noch van de redenen hiervoor. Er is voorts geen sprake van regelmatig overleg tussen het OM en de case screening over de prioritering van zaken en de screeningscriteria, noch de wijze waarop dient te worden omgegaan met zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak (persoonlijke communicatie, Jan Walhout, 2 december 2009; persoonlijke communicatie, Jan Stuut, 8 december 2009; persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010).

Schakel 4: Onderzoek

Als de aangifte door een case screener is beoordeeld en een prioriteit is toegekend, dan belandt de zaak in de Intake. De Intake houdt de verdeling van het werk in. De Intake geschiedt door de wijkteamchef. Deze zet de IGP-opdracht uit onder de leden van zijn team. Het onderzoek zelf houdt het horen van het slachtoffer(s), getuige(n) en wellicht de verdachte(n) in. De bevindingen van het onderzoek worden door de betreffende verbalisant vastgelegd in processen-verbaal die in een dossier gebundeld worden. 

Zoals gezegd, worden zwaardere zaken direct door de recherche opgepakt. Binnen de recherche vindt eens per maand een prioriteitenoverleg met het OM plaats. In dit overleg bepaalt het OM met welke zaken de recherche aan de gang moet. Het daadwerkelijke onderzoek is de verantwoordelijkheid van de recherche (persoonlijke communicatie, André de Bree, 10 december 2009). Er zijn geen richtlijnen overeengekomen op het gebied van zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. 

De bevindingen van het onderzoek worden in processen-verbaal vastgelegd welke allen samen het dossier vormen. In het onderzoek wordt het OM niet direct betrokken. Het OM geeft wel aan welke zaken de prioriteit dienen te krijgen, maar het daadwerkelijke onderzoek wordt overgelaten aan de politie.

Schakel 5: Kwaliteitsfunctionaris

Als de case screener de zaak heeft gescreend en het onderzoek is afgerond, komen de processen-verbaal op het bureau van de kwaliteitsfunctionaris. De processen-verbaal dienen als bewijsmiddel en als onderzoeksverslag. De rechter moet op basis van de processen-verbaal kunnen toetsen of de verdachte schuldig of onschuldig is en wat de juiste strafmaat is. Daartoe dienen de processen-verbaal feiten en bewijzen aan te leveren voor de strafbaarheid van de verdachte en de gepleegde feiten. Om een weloverwogen besluit mogelijk te maken, dient in de processen-verbaal zowel de belastende als de ontlastende informatie te worden opgenomen. Het proces-verbaal beschrijft daarnaast het onderzoeksverloop. Daartoe wordt in een proces-verbaal aangegeven welke bevoegdheden zijn ingezet en op basis van welke wettelijke voorschriften dit is gebeurd. Tevens wordt aangegeven welke opsporingshandelingen zijn uitgevoerd en welke procedures daarbij zijn gevolgd. Dit maakt de toetsing van de rechtmatigheid van het onderzoek door een rechter mogelijk. Op basis hiervan kan bezien worden of het onderzoek binnen de wet is uitgevoerd en of de rechten van de verdachte(n) zijn gerespecteerd (PolitieKennisNet, 2009). 

Voordat de processen-verbaal naar het OM worden gestuurd, en uiteindelijk door de rechter worden getoetst, krijgt de kwaliteitsfunctionaris het dossier onder ogen. Bij ieder district van Politie Zeeland is een kwaliteitsfunctionaris aangesteld. De kwaliteitsfunctionarissen bewaken de kwaliteit van de processen-verbaal. Om te verzekeren dat de processen-verbaal aan de eisen van het OM voldoen, vindt er eens per maand kwaliteitsoverleg plaats tussen de kwaliteitsfunctionarissen en het OM (persoonlijke communicatie, Jaap Bosman, 19 oktober 2009). 

De kwaliteitscontrole door een kwaliteitsfunctionaris kan in twee aspecten onderverdeeld worden. Het eerste aspect is de controle van de gevolgde procedure. De kwaliteitsfunctionaris controleert of aan alle procedurele vereisten voldaan is. Hierbij kan gedacht worden aan de ondertekening van de stukken die in de processen-verbaal zijn opgenomen. Alle verdachten- en getuigenverklaringen en ambtelijke verslagen dienen namelijk ondertekend te zijn. De kwaliteitsfunctionaris bewaakt daarnaast de tijdigheid van de aanlevering van de processen-verbaal. Voorts controleert de kwaliteitsfunctionaris of de verbalisant bij de verzameling van het bewijs de juiste wettelijke voorschriften in ogenschouw heeft genomen en daarbij de juiste procedures heeft gevolgd (persoonlijke communicatie, Jaap Bosman, 19 oktober 2009). 

Het tweede aspect van de kwaliteitscontrole van de processen-verbaal betreft de kwaliteit van het bewijs dat hierin is vastgelegd. De kwaliteitsfunctionaris controleert of de bewijslast voldoende is om de processen-verbaal aan het arrondissementsparket te Middelburg toe te zenden. Ook als aan alle procedurele vereisten voldaan is, kan het gebeuren dat de bewijslast tegen een verdachte te zwak is om tot een veroordeling te komen. In dat geval zal de kwaliteitsfunctionaris besluiten de processen-verbaal niet toe te zenden. Dit geschiedt altijd in onderling overleg met het OM (persoonlijke communicatie, André de Bree, 10 december 2009). De zaak wordt bij de politie 'opgelegd' ter aanvulling van het bewijs. Dit aanvullend bewijs zal in de praktijk overigens vrijwel nooit worden verkregen. Er zijn echter een aantal uitzonderingsgevallen waarbij processen-verbaal - ondanks een gebrekkige bewijslast - toch ingestuurd dienen te worden. Eén van deze uitzonderingen betreft gevallen van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. De kwaliteitsfunctionarissen hebben met het OM afgesproken dat in dat geval de processen-verbaal altijd worden toegestuurd (persoonlijke communicatie, Jaap Bosman, 19 oktober 2009; persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). Omdat er geen definitie van agressie en geweld is overeengekomen, hangt het ook hier van het eigen inzicht van de kwaliteitsfunctionarissen af of zaken aangaande agressie tegen werknemers met een publieke taak worden aangebracht bij het OM.
Een kwaliteitsfunctionaris zal aanbevelingen ter verbetering doen als de kwaliteit van de processen-verbaal niet aan de eisen voldoet. In dat geval worden de processen-verbaal teruggestuurd naar de betreffende verbalisant. Een aanbeveling kan bijvoorbeeld zijn om een getuige te verhoren die tot dan toe nog niet gehoord is. Als een kwaliteitsfunctionaris tevreden is over de kwaliteit van de processen-verbaal, worden deze naar het arrondissementsparket te Middelburg gezonden. Hiertoe worden de processen-verbaal uit de BVH uitgeprint en samengevoegd in één dossier. Met het OM is afgesproken dat als het slachtoffer een werknemer met een publieke taak is, dit bij de inzending van het dossier op een checklist wordt aangegeven. Op deze wijze weet het OM dat de strafeis verhoogd moet worden. De daadwerkelijke verzending van het dossier geschiedt per post (persoonlijke communicatie, Jaap Bosman, 19 oktober 2009).

Schakel 6: Openbaar Ministerie 

Het Openbaar Ministerie is verantwoordelijk voor de strafrechtelijke handhaving van de rechtsorde en heeft daarmee een groot belang bij de kwaliteit van het opsporingsproces, ofwel het hierboven beschreven ketenproces. Het is namelijk noodzakelijk dat de opsporing op correcte en effectieve wijze geschiedt, zodat het OM vervolgens succesvol tot vervolging kan overgaan. Uit het gesprek met de heer Valente blijkt dat het arrondissementsparket tevreden is over de wijze waarop op dit moment met Politie Zeeland wordt samengewerkt in de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. De heer Valente geeft aan dat de huidige afspraken met Politie Zeeland voldoende verzekeren dat zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak bij het OM worden aangebracht (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). 

Binnen het OM is een procedure geïmplementeerd waarin is vastgelegd dat zaken aangaande agressie en geweld altijd een vervolg krijgen, mist er voldoende bewijs bestaat. Zoals gezegd kan zowel belediging als bedreiging van een werknemer met een publieke taak vervolgd worden. Het zijn dus niet alleen de ernstige incidenten, waarbij bijvoorbeeld fysiek geweld wordt gehanteerd, die vervolgd kunnen worden. Er moet wel aangetoond worden dat de werknemer in kwestie zichzelf onder de bestaande omstandigheden redelijkerwijs beledigd dan wel bedreigd had kunnen voelen. Als een onderzoek afgerond is en de maximale strafeis één jaar of minder is, kan snelrecht gehanteerd worden. Als er sprake is van fysiek geweld wordt de strafeis verdubbeld (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010).

Volgens het parket Middelburg ligt het probleem in de keten bij de werkgevers met een publieke taak. Het is de indruk van de heer Valente dat zij nog veel te weinig ondernomen hebben om te verzekeren dat incidenten opgepakt worden en hiervan aangifte wordt gedaan. Om een effectievere aanpak van agressie en geweld mogelijk te maken dienen werkgevers geactiveerd te worden en moeten er afspraken gemaakt worden tussen werkgevers en Politie Zeeland (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). Tussen het OM en Politie Zeeland zijn geen afspraken gemaakt omtrent de registratie en uitwisseling van informatie op het gebied van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010).

7
Conclusies en aanbevelingen

In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk zullen de deelvragen beantwoord worden. Uiteengezet zal worden wat in dit onderzoek werd verstaan onder een integraal beleid. Vervolgens zal uiteengezet worden waarom er op dit moment geen 'policy window' in Zeeland bestaat, ten aanzien van het formuleren van een integraal beleid op het gebied van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Vervolgens zal ingegaan worden op de huidige mate van ketenontwikkeling in Zeeland. Het antwoord op de hoofdvraag zal in de tweede paragraaf van dit hoofdstuk worden gegeven. Hierbij zal worden besproken welke strategie gehanteerd moet worden om in de strafrechtketen een 'policy window' te creëren. Vervolgens zal uiteengezet worden welke afspraken er gemaakt moeten worden en welke maatregelen geïmplementeerd dienen te worden om tot een integraal beleid te komen. 

7.1
Beantwoording deelvragen

Het doel van dit onderzoek is om te komen tot voorstellen gericht op de verbetering van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. Een integraal beleid is in dit onderzoek gedefinieerd als de onderling gecoördineerde inzet en uitwisseling van middelen, door twee of meer actoren, met als doel een gezamenlijk probleem op te lossen. 
Policy window?

Een eerste noodzakelijke voorwaarde om tot een succesvol integraal beleid te komen, in een situatie waarbij actoren in zekere mate van elkaar afhankelijk zijn maar geen zeggenschap over elkaar hebben, is dat de betrokken actoren de bestaande situatie als problematisch ervaren. Of dit in Zeeland het geval is, is op twee manieren onderzocht. Allereerst is aan relevante functionarissen binnen de geselecteerde organisaties gevraagd of zij agressie en geweld tegen personeel als probleem ervaren. Gebleken is dat een meerderheid van de actoren agressie en geweld tegen personeel inderdaad als een probleem ervaart. Hierbij is overigens geen sprake van een overweldigende meerderheid. Uit de enquêtes blijkt dat slechts een krappe meerderheid van 52 procent van de respondenten agressie en geweld tegen personeel als probleem ervaart. Daarnaast is de mate waarin organisaties zelf reeds maatregelen hebben getroffen een indicator voor de mate waarin zij agressie en geweld tegen personeel als probleem beschouwen. In het eerste hoofdstuk is besproken dat een effectieve aanpak van agressie en geweld volgens het ministerie van BZK acht maatregelen moet omvatten. De belangrijkste zijn dat ieder voorval intern gemeld dient te worden, ieder incident dient geregistreerd te worden, werknemers dienen getraind te worden in de omgang met agressieve en gewelddadige personen, organisaties dienen binnen 48 uur te reageren richting de dader, er dient altijd aangifte te worden gedaan, schade dient verhaald te worden op de dader en nazorg dient verleend te worden aan het slachtoffer. In de onderstaande tabel is aangegeven hoeveel van de bevraagde organisaties deze maatregelen hebben getroffen. Achter de categorieën is tussen haakjes aangegeven hoeveel van de bevraagde organisaties - van het totaal aantal organisaties in Zeeland behorende tot die categorie - gereageerd hebben.  
Tabel 2: Intern beleid organisaties
	Organisaties


	Brandweer

(8/12)
	Gemeenten

(11/13)
	Ambulancezorg

(2/2)
	Openbaar Busvervoer

(2/2)
	Ziekenhuizen

(2/2)

	Maatregelen
	
	
	
	
	

	1. Melding
	0
	1
	0
	0
	0

	2. Registratie
	0
	5
	1
	2
	1

	3. Training
	0
	7
	0
	2
	2

	4. Reactie
	0
	0
	0
	0
	0

	5. Aangifte
	0
	4
	1
	2
	2

	6. Schade  verhalen
	0
	0
	0
	0
	0

	7. Nazorg
	0
	3
	1
	0
	1


Uit de tabel valt op te maken dat geen enkele van de in dit onderzoek betrokken organisaties de door het ministerie van BZK aanbevolen maatregelen heeft ingevoerd. Ondanks het feit dat een krappe meerderheid aangeeft dat zij agressie en geweld tegen personeel een probleem vinden, is er binnen de organisaties nog veel te weinig gedaan, of blijft het slechts bij voornemens om in de "nabije toekomst" maatregelen te treffen. De conclusie is dat de werkgevers met een publieke taak in Zeeland zelf nog tekortschieten in de aanpak van agressie en geweld tegen personeel en dit blijkbaar niet als dringend probleem ervaren. Uit interviews met functionarissen binnen Politie Zeeland is gebleken dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak door Politie Zeeland eveneens niet als ernstig probleem wordt ervaren. Binnen Politie Zeeland is op dit moment dan ook geen aparte procedure van kracht, in het geval er sprake is van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Het Arrondissementsparket Middelburg ervaart agressie en geweld in Zeeland op dit moment ook niet als ernstig probleem. Desondanks is er binnen het OM wel een procedure geïmplementeerd, waarin is vastgelegd hoe met zaken aangaande agressie en geweld dient te worden omgegaan. 

Een tweede noodzakelijke voorwaarde om tot een succesvol integraal beleid te komen, in een situatie waarbij actoren in zekere mate van elkaar afhankelijk zijn maar geen zeggenschap over elkaar hebben, is dat de betrokken organisaties een integraal beleid als wenselijke oplossing voor het probleem beschouwen. Opmerkelijk is dat een groot aantal organisaties het wenselijk acht een integraal beleid te formuleren, ondanks het feit dat zij aangeven agressie en geweld niet als probleem te ervaren. Een ruime meerderheid van 68 procent van de werkgevers acht het wenselijk om een integraal beleid te formuleren. Ook Politie Zeeland vindt het formuleren van een integraal beleid wenselijk. Het OM daarentegen acht het niet noodzakelijk een integraal beleid te formuleren. 

Een laatste noodzakelijke voorwaarde om tot een succesvol integraal beleid te komen, in een situatie waarbij actoren in zekere mate van elkaar afhankelijk zijn maar geen zeggenschap over elkaar hebben, is dat de betrokken organisaties druk vanuit de landelijke politiek dienen te ervaren om tot een integraal beleid te komen. Slechts drie organisaties geven aan deze druk vanuit de landelijke politiek ook te ervaren. 

De mate waarin de geselecteerde organisaties aangeven agressie en geweld als probleem te ervaren, een integraal beleid als oplossing te beschouwen en druk te ervaren vanuit de landelijke politiek, is in de onderstaande tabel weergegeven. 

Tabel 3: Policy window?

	Elementen 'Policy window'
	Probleemerkenning
	Integraal beleid wenselijk
	Politieke druk

	Organisaties
	
	
	

	Brandweer Terneuzen
	Nee
	Nee
	X

	Brandweer Vlissingen-Middelburg
	Ja
	Ja
	X

	Brandweer Hulst
	Nee
	Ja
	X

	Brandweer Reimerswaal
	Nee
	Ja
	X

	Brandweer Kapelle
	Nee
	Ja
	X

	Brandweer Borsele
	Nee
	Nee
	X

	Brandweer Sluis
	Nee
	Nee
	X

	Brandweer Schouwen-Duiveland
	Nee
	Ja
	X

	Gemeente Terneuzen
	Nee
	Weet niet
	Ja

	Gemeente Middelburg
	Ja
	Ja
	Nee

	Gemeente Schouwen-Duiveland
	Nee
	Ja
	Nee

	Gemeente Tholen
	Ja
	Ja
	Nee

	Gemeente Reimerswaal
	Ja
	Weet niet
	Nee

	Gemeente Hulst
	Nee
	Ja
	Nee

	Gemeente Noord-Beveland
	Ja
	Ja
	Nee

	Gemeente Vlissingen
	Ja
	Ja
	Nee

	Gemeente Goes
	Ja
	Ja
	Nee

	Gemeente Veere
	Nee
	Nee
	Ja

	Gemeente Kapelle 
	Ja
	Weet niet
	Nee

	Connexxion Ambulancediensten 
	Nee
	Ja
	Weet niet

	Zorgsaam Ambulance
	Ja
	Ja
	Nee

	Veolia Transport (OV)
	Ja
	Ja
	Nee

	Connexxion (OV)
	Ja
	Ja
	Weet niet

	Ziekenhuis Zorgsaam Zeeuws-Vlaanderen 
	Ja
	Nee
	Nee

	Admiraal De Ruyter Ziekenhuizen
	Ja
	Ja
	Nee

	Politie Zeeland
	Nee
	Ja
	Ja

	Arrondissementsparket Middelburg
	Nee
	Nee
	Nee


De conclusie is dat er, op basis van het stromenmodel van Kingdon, niet gesproken kan worden van een 'policy window' ten aanzien van het formuleren van een integraal beleid op het gebied van agressie en geweld in Zeeland. Veel organisaties zien agressie en geweld niet als probleem, maar achten meer samenwerking met Politie Zeeland ten behoeve van de aanpak ervan desalniettemin wenselijk. Een enkele organisatie is van mening dat agressie en geweld tegen personeel wel een probleem is, maar dat meer samenwerking met Politie Zeeland niet de oplossing is. Overduidelijk is voorts dat de overweldigende meerderheid van de organisaties geen enkele druk ervaart vanuit de landelijke politiek om over te gaan tot het formuleren van een integraal beleid. 

Met andere woorden, de situatie in Zeeland is niet zodanig dat er gesproken kan worden van een relatief eenvoudige keten, waarbij simpelweg kan worden aangevangen met het ontwikkelen van de keten. In plaats daarvan is er sprake van een relatief complexe keten, waarbij niet alle neuzen dezelfde kant op staan. Dit betekent dat Politie Zeeland verschillende strategieën moet hanteren om de betrokken organisaties te stimuleren om te investeren in het formuleren van een integraal beleid. Welke strategieën dit zijn, zal in de tweede paragraaf van dit hoofdstuk worden besproken. Hieronder zal allereerst besproken worden in welke mate er op dit moment sprake is van een integraal beleid. Daarna zal uiteengezet worden waarom een integraal beleid wenselijk is.  

Integraliteit?

Een tweede voorwaarde voor het verbeteren van het integraal beleid is het ontwikkelen van de keten. Uit het onderzoek is gebleken dat de keten tot op heden nog niet ontwikkeld is en dat er geen sprake is van een integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Tussen de betrokken organisaties zijn geen afspraken gemaakt. Er is geen gezamenlijke probleemdefinitie geformuleerd. Ook is er geen gemeenschappelijke doelstelling geformuleerd. Daarnaast wordt er niet structureel overlegd door de betrokken organisaties over de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. 

Voorts is er geen organisatiegrensoverschrijdend werkproces ontworpen, hetgeen wenselijk is omdat de betrokken organisaties in de strafrechtketen een belangrijke invloed hebben op het functioneren van de gehele keten. Zo moeten werkgevers met een publieke taak incidenten melden bij Politie Zeeland en hiervan aangifte doen. Er zijn echter geen afspraken gemaakt tussen de werkgevers met een publieke taak en Politie Zeeland over de zaken waarvan melding moet worden gemaakt of waarvan aangifte moet worden gedaan, noch over de wijze waarop dit dient te geschieden. Daarnaast zijn tussen Politie Zeeland en de werkgevers met een publieke taak geen afspraken gemaakt over de te registreren informatie of op welke wijze deze informatie moet worden uitgewisseld. Ook in verdere schakels van de keten zijn tussen de betrokken organisaties geen afspraken gemaakt. De prioriteiten in de case screening worden bepaald in overleg tussen Politie Zeeland en het Arrondissementsparket Middelburg. Geweldszaken behoren tot deze prioriteiten. Echter, er is geen specifieke prioriteit toegekend aan zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Ook zijn er geen afspraken gemaakt tussen de case screening en het OM over de registratie van opgelegde zaken en de uitwisseling van deze registraties. Hierdoor lijkt het mogelijk dat zaken betreffende agressie tegen werknemers met een publieke taak niet worden opgepakt. Ook ten aanzien van het onderzoek zijn geen specifieke afspraken gemaakt. Met de kwaliteitsfunctionarissen is de afspraak gemaakt dat processen-verbaal altijd worden ingezonden, ongeacht de bewijslast die in de processen-verbaal zijn vastgelegd. Tevens is afgesproken dat er altijd op het dossier wordt genoteerd dat er sprake is van agressie en/of geweld tegen een werknemer met een publieke taak. Echter, er is geen gezamenlijke definitie van agressie en geweld  overeengekomen of in een document vastgelegd, waardoor het onzeker is wat daaronder moet worden verstaan.

Voordelen  integraliteit

Het formuleren van een integraal beleid is wenselijk omdat het de aanpak van agressie en geweld kan verbeteren. Het gebrek aan een gezamenlijke probleemdefinitie leidt ertoe dat de betrokken organisaties niet weten wat dient te worden verstaan onder agressie en geweld. Een gezamenlijke probleemdefinitie is vanzelfsprekend de grondslag voor een succesvol integraal beleid. Het gebrek hieraan leidt er mede toe dat van vervolgbare incidenten geen melding wordt gemaakt en/of aangifte wordt gedaan. Uit de enquête blijkt dat er zich bij meerdere organisaties meerdere incidenten hebben voorgedaan, zonder dat hiervan melding is gemaakt of aangifte is gedaan. Het gaat hierbij om gevallen van verbaal geweld, non-verbaal geweld, serieuze bedreigingen en zelfs fysiek geweld. Het spreekt voor zich dat het voor de consequente vervolging van verdachten noodzakelijk is dat hiervan altijd aangifte wordt gedaan bij Politie Zeeland. Het lage aantal aangiften is mede het gevolg van het feit dat er geen afspraken zijn gemaakt tussen de werkgevers, Politie Zeeland en het OM over de zaken die vervolgd zullen worden en waarvan dus aangifte dient te worden gedaan. Voorts is het voor de snelle vervolging en bestraffing van de verdachten wenselijk dat er binnen Politie Zeeland prioriteit wordt gegeven aan zaken aangaande agressie en geweld. Daarover dienen met het OM afspraken te worden gemaakt. Het gebrek aan afspraken over de registratie van incidenten en de uitwisseling van informatie, leidt er voorts toe dat er geen accuraat beeld bestaat van de omvang van het probleem. Tevens kan het de vervolging van verdachten belemmeren, omdat Politie Zeeland en het OM niet over alle relevante informatie beschikken. Het gebrek aan structureel overleg betekent dat de organisaties niet van elkaar kunnen leren welke maatregelen de effectiviteit van de aanpak vergroten. Dit geldt niet alleen ten aanzien van de respressie, maar ook de andere fasen van de veiligheidsketen. Ten slotte is onderzocht of de respondenten van de betrokken organisaties (afgezien van de brandweerkorpsen) zelf van mening zijn dat een integraal beleid zal leiden tot een effectievere aanpak van agressie en geweld. Elf van de zeventien respondenten is van mening dat een integraal beleid tot een effectievere aanpak zal leiden, vijf respondenten weten niet of dit het geval zal zijn en één respondent is van mening dat dit niet het geval zal zijn. De meerderheid is dus van mening dat een integraal beleid de effectiviteit van de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak zal verbeteren. 

In het voorgaande is betoogd dat er tot op heden geen sprake is van een integraal beleid, ondanks het feit dat dit de effectiviteit van de aanpak van agressie en geweld zal vergroten. In de volgende paragraaf worden daarom aanbevelingen gedaan ter verbetering van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. 

7.2
Aanbevelingen

Op basis van dit onderzoek kunnen enkele aanbevelingen worden gedaan ter verbetering van het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland. Allereerst zal hieronder besproken worden welke strategie voor regie gehanteerd dient te worden om in Zeeland een 'policy window' te creëren. Vervolgens wordt besproken welke maatregelen genomen moeten worden om het integraal beleid te verbeteren. 

Ketenregie

Uit het onderzoek is gebleken dat de werkgevers met een publieke taak in Zeeland agressie en geweld tegen personeel niet allemaal als probleem ervaren, een integraal beleid niet allemaal als oplossing beschouwen en niet allemaal druk voelen vanuit de landelijke politiek om tot een integraal beleid te komen. Zoals gezegd betekent dit dat er geen sprake is van een 'policy window'. Dat wil zeggen dat er sprake is van een relatief complexe keten. Om in een relatief complexe keten tot een integraal beleid te komen, is het allereerst van belang de betrokken organisaties met elkaar in contact te brengen in een platform. Dit is mogelijk door een platform integrale veiligheid te organiseren. Ondanks het feit dat sommige organisaties van mening zijn dat agressie en geweld geen probleem is en dat een integraal beleid geen wenselijke oplossing is, is de aanbeveling om alle in dit onderzoek betrokken organisaties in dit platform te betrekken. Hierdoor kunnen de interorganisationele relaties verbeteren, hetgeen het ontstaan van een gedeelde probleemanalyse stimuleert. Tevens kunnen op deze wijze de andere organisaties overtuigd worden van de tekortkomingen in de huidige aanpak. De strategie van Politie Zeeland moet er vervolgens op gericht zijn om de daadwerkelijke omvang van het probleem in kaart en onder de aandacht van de betrokken organisaties te brengen. Daarnaast moet Politie Zeeland de noodzaak van een integraal beleid benadrukken en druk creëren om de organisaties aan te zetten hieraan mee te werken. Met andere woorden, Politie Zeeland moet als ‘policy entrepreneur’ optreden om zo een ‘policy window’ te creëren. Hieronder zal uiteen worden gezet hoe Politie Zeeland dit kan doen.

Probleemerkenning

Policy windows kunnen volgens Kingdon alleen ontstaan door een verandering in de problemenstroom of de politieke stroom. Om een verandering in de problemenstroom te bewerkstelligen, zal allereerst de werkelijke omvang van agressie en geweld tegen werknemers met een publiek taak in Zeeland moeten worden vastgesteld. Het vaststellen van de werkelijke omvang van het probleem in Zeeland kan op verschillende manieren gebeuren. Er kan door Politie Zeeland een enquête worden uitgezet onder een representatief deel van alle werknemers met een publieke taak in Zeeland die in aanraking komen met burgers. Deze enquête moet als doel hebben de omvang en aard van de incidenten in Zeeland in kaart te brengen. Daarnaast dient Politie Zeeland de betrokken organisaties erop te wijzen dat de Arbowet hen verplicht agressie- en geweldsincidenten te registreren (BZK, 2008: 5). Ten behoeve van de registratie dienen de betrokken organisaties allereerst een gezamenlijke probleemdefinitie te formuleren. Dit is noodzakelijk omdat de organisaties anders niet weten welke incidenten onder de noemer 'agressie en geweld' vallen. Politie Zeeland moet vervolgens afspraken met de werkgevers maken over de registratie en uitwisseling van informatie tussen de werkgevers met een publieke taak en Politie Zeeland. De privacywetgeving vormt geen obstakel bij het uitwisselen van gegevens over incidenten, zolang het geen persoonsgegevens betreft. Pas als de organisaties de incidenten consequent registreren kan er een accuraat beeld gevormd worden van de omvang van het probleem in Zeeland en kan Politie Zeeland ervoor zorgen dat de betrokken werkgevers het probleem erkennen. Duidelijk is in ieder geval dat werknemers van veel betrokken organisaties geconfronteerd worden met agressie en geweld. Dit onderzoek toont namelijk aan dat één of meerdere werknemers binnen 94,1 procent van de geselecteerde organisaties (zonder brandweerkorpsen), in 2009 slachtoffer zijn geworden van agressie en geweld. 

De politieke ontwikkelingen

Om een verandering in de politieke stroom te bewerkstelligen moet Politie Zeeland ervoor zorgen dat de maatschappelijke en politieke druk toeneemt om het integraal beleid ten aanzien van agressie en geweld te verbeteren. Een mogelijkheid is dat Politie Zeeland via de media naar buiten brengt hoeveel aangiften er van agressie en geweld in Zeeland zijn gedaan. Dit is echter lastig, omdat zaken aangaande agressie en geweld door Politie Zeeland op dit moment niet apart worden geregistreerd. Wellicht is het mogelijk cijfers van het Arrondissementsparket Middelburg te verkrijgen over het aantal zaken dat bij het parket in 2009 is aangebracht. De heer Valente heeft aangegeven dat het in 2009 om ongeveer tien tot vijftien zaken gaat (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). Als incidenten eenmaal consequent geregistreerd worden door de betrokken organisaties, kan Politie Zeeland ook naar buiten brengen hoeveel incidenten er plaatsvinden. Op basis van deze cijfers kan duidelijk worden gemaakt dat er een groot aantal incidenten plaatsvindt waarvan geen aangifte wordt gedaan. Tevens dient Politie Zeeland via de media te benadrukken dat er dit moment nog geen afspraken zijn gemaakt tussen de betrokken organisaties, hetgeen noodzakelijk is voor een effectieve aanpak van agressie en geweld. Naar verwachting zal dit de nodige ophef veroorzaken, hetgeen de maatschappelijke en politieke druk op de werkgevers om te komen tot een integraal beleid zal vergroten. 

De ontwikkeling van beleidsalternatieven

Als de betrokken organisaties het probleem eenmaal erkennen en druk ervaren om mee te werken aan het organiseren van een integraal beleid, dient Politie Zeeland aan te dringen op de noodzaak tot het formuleren van een integraal beleid. Dat een integraal beleid een vereiste is om agressie en geweld effectief aan te pakken, is in dit onderzoek aangetoond. In dit onderzoek zijn de nodige knelpunten in de huidige aanpak aan het licht gekomen. De werkgevers zijn volgens de Arbowet verplicht maatregelen te treffen om agressie en geweld tegen personeel te voorkomen of beperken. De organisaties moeten erop gewezen worden dat de huidige aanpak agressie en geweld tegen personeel onvoldoende voorkomt of beperkt. Politie Zeeland moet onder de aandacht van de organisaties brengen dat er op dit moment niet van alle vervolgbare incidenten aangifte wordt gedaan. Hierbij dient te worden benadrukt dat er zelfs van serieuze bedreigingen en fysiek geweld geen aangifte wordt gedaan. Benadrukt moet worden dat er afspraken nodig zijn tussen Politie Zeeland, de werkgevers met een publieke taak en het Arrondissementsparket Middelburg om een effectieve aanpak van agressie en geweld mogelijk te maken. 

Ketenontwikkeling

Als er een ‘policy window’ is ontstaan en Politie Zeeland de betrokken organisaties heeft kunnen overtuigen van de noodzaak van een integraal beleid, dient de keten ontwikkeld te worden. Hiertoe dienen de volgende afspraken tussen de werkgevers, Politie Zeeland en het OM te worden gemaakt:

1. Organiseren overleg

Zoals gezegd dient er allereerst een structureel overleg tussen de betrokken organisaties te worden georganiseerd. Dit dient te geschieden in de vorm van een regionaal platform. Het is van belang dat de betrokken organisaties in het platform vertegenwoordigd worden door personen die de organisaties kunnen binden. Er dienen namelijk diverse strategische beslissingen te worden gemaakt. Om de interorganisationele relaties te verbeteren en de informatie-uitwisseling tussen de organisaties te verbeteren is het voorts verstandig om afspraken te maken over het aanstellen van vaste contactpersonen. 

2. Probleemdefinitie en doelstelling

In het platform dient door de betrokken organisaties een gezamenlijke probleemdefinitie te worden geformuleerd. Dit is noodzakelijk omdat het benoemen van het probleem de eerste stap is in de aanpak ervan. Het verdient de aanbeveling de definitie en categorisering van agressie en geweld van het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties over te nemen. De probleemdefinitie, evenals de overige te maken afspraken, dienen in een centraal document te worden vastgelegd. Dit is van belang om aan alle betrokkenen, ook binnen Politie Zeeland, op één lijn te krijgen. Vervolgens dient er in het platform een gemeenschappelijke doelstelling te worden geformuleerd. Hierin moet worden vastgelegd wat het uiteindelijke doel is van het samenwerkingsverband. De doelstelling vormt de richtlijn voor de verder te maken afspraken. 

3. Aangifte doen bevorderen

Uit dit onderzoek is gebleken dat er van veel incidenten geen aangifte wordt gedaan. Een mogelijke verklaring hiervoor is dat de werkgevers en werknemers niet weten op welke wijze aangifte dient te worden gedaan. Daarom moeten met de betrokken organisaties afspraken worden gemaakt over de wijze waarop aangifte dient te worden gedaan. Een andere mogelijke verklaring is dat werkgevers en werknemers niet weten welke zaken vervolgd kunnen en zullen worden. Werkgevers en werknemers denken wellicht dat er met hun aangifte toch niets gedaan wordt. Aan werkgevers en werknemers met een publieke taak dient daarom duidelijk te worden gemaakt op welke wijze met aangiften zal worden omgegaan door Politie Zeeland en het OM. Het is belangrijk het OM bij deze afspraken te betrekken. Er dienen namelijk afspraken te worden gemaakt over de zaken die door het OM vervolgd zullen worden, welke termijnen hierbij gehanteerd zullen worden en op welke wijze hierover teruggekoppeld zal worden aan het slachtoffer. Hierbij dient ook aandacht te worden besteed aan het eventueel gebruik van snelrecht en de straf die het OM zal eisen voor de door het ministerie van BZK onderscheiden vormen van agressie en geweld. Binnen het OM is een specifieke procedure geïmplementeerd ten aanzien van zaken betreffende agressie en geweld. Het is van belang kenbaar te maken aan de werkgevers/werknemers met een publieke taak wat deze procedure inhoudt. Het maken van afspraken over de voornoemde zaken, zal ertoe leiden dat werknemers weten welke zaken op welke wijze vervolgd zullen. Dit zal ertoe bijdragen dat vaker aangifte zal worden gedaan.

4. Overige barriéres wegnemen 

Een andere mogelijke verklaring voor het beperkte aantal aangiften, is dat slachtoffers bang zijn voor represailles. Bij een aantal incidenten, die landelijk het nieuws haalden, is gebleken dat slachtoffers geen aangifte deden omdat daders de namen en adresgegevens van de slachtoffers en getuigen in het proces-verbaal konden lezen. In reactie hierop heeft demissionair minister van Justitie, Hirsch Ballin, de mogelijkheden voor anonieme aangifte verruimd. Het is sinds kort mogelijk om namen van slachtoffers en getuigen van geweldsdelicten uit het proces-verbaal te schrappen. Een rechter-commissaris zal daartoe toetsen of de redenen om te vrezen voor represailles gegrond zijn (“Aangifte doen kan ook na geweldsmisdrijven anoniem”, 2010). Daarnaast is het voor slachtoffers en getuigen mogelijk om van een strafbaar feit anoniem melding te doen bij de politie. De politie zal als gevolg van deze melding in principe niet overgaan tot opsporingshandelingen, maar kan wel actie ondernemen op basis van de anonieme melding. Er kan een dossier opgebouwd worden, op basis waarvan de politie - in overleg met de officier van justitie - ambtshalve een onderzoek kan instellen  (BZK, 2008: 9).

Een andere mogelijkheid om slachtoffers te stimuleren om aangifte te doen, is door slachtoffers aangifte te laten doen onder vermelding van een briefadres. Daarbij kan het adres van de werkgever worden vermeld, zodat de adresgegevens van het slachtoffer onvermeld blijven. De naam staat dan echter nog steeds in het proces-verbaal vermeld. Het is mogelijk om dit te vermijden door de werkgever van het slachtoffer aangifte te laten doen. In principe kan iedereen die kennis draagt van een strafbaar feit daarvan aangifte doen. De werkgever kan namens het slachtoffer aangifte doen om zo de geleden schade op de dader te verhalen, of omdat het slachtoffer bang is voor represailles. Het komt ook voor dat een slachtoffer geen aangifte kan doen vanwege zijn of haar fysieke of psychische gesteldheid. De werkgever kan dan, met een schriftelijke volmacht van de werknemer, aangifte doen. De persoonlijke beleving van het slachtoffer, die zoals gezegd van cruciaal belang is in zaken aangaande belediging, bedreiging en mishandeling, kan dan in een schriftelijke verklaring aan het proces-verbaal toegevoegd worden (BZK, 2008: 8-9). Ten slotte kan men bezien in hoeverre het mogelijk is aangifte te doen onder het burgerservicenummer. Zo blijft de naam van het slachtoffer en/of getuige onvermeld, maar is toch te achterhalen om wie het gaat (“Aangifte doen kan ook na geweldsmisdrijven anoniem”, 2010). 

Het is van belang om hierover met de werkgevers en het OM afspraken te maken. De heer Valente stelt dat het doen van anonieme aangifte, dan wel het doen van aangifte door de werkgever of onder het burgerservicenummer, juridisch onmogelijk is. Dit vanwege het feit dat het slachtoffer, en eventuele getuigen, gehoord moeten kunnen worden door de verdediging (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). Het ministerie van BZK stelt dat dit niet onmogelijk is, maar dat het geen garantie biedt dat het slachtoffer niet in het vervolgingsproces betrokken zal worden. Het slachtoffer kan namelijk later als getuige ter terechtzitting worden gehoord, hetgeen in Nederland overigens zelden gebeurt (BZK, 2008: 9).

De heer Valente geeft aan dat het wenselijk is om het voor werknemers mogelijk te maken hun werk te onderbreken om aangifte te doen. Op dit moment dienen werknemers na werktijd naar het bureau te komen om aangifte te doen. Als het voor hen mogelijk wordt aangifte te doen onder werktijd, zullen zij wellicht vaker aangifte doen (persoonlijke communicatie, Jo Valente, 5 maart 2010). Het is wenselijk om ook hierover met de betrokken organisaties afspraken te maken. 

5. Informatie uitwisselen

Het is voor de effectiviteit van de vervolging van belang dat er bij het doen van aangifte de juiste informatie aan Politie Zeeland wordt verstrekt. Hierbij kan onder andere gedacht worden aan foto's van vernielingen en eventueel letsel, doktersverklaringen, camerabeelden en gegevens van slachtoffers, getuigen en daders (BZK, 2008: 8). Tevens is het voor het verkrijgen van een accuraat beeld van de aard, omvang en achtergrond van het probleem, van groot belang dat de juiste informatie geregistreerd en uitgewisseld wordt. De volgende stap is dan ook het maken van afspraken met werkgevers en het OM over de te registreren informatie en de uitwisseling hiervan. 

Als een slachtoffer of zijn of haar werkgever aangifte doet van een incident, worden de persoonsgegevens van de dader en het slachtoffer, en eventueel aanvullende informatie, door Politie Zeeland geregistreerd. De persoonsgegevens van de dader en het slachtoffer worden dan niet binnen de organisatie van het slachtoffer verwerkt en opgeslagen. Als Politie Zeeland dergelijke persoonsgegevens met organisaties in een samenwerkingsverband deelt, dient zij hierbij in overeenstemming met de Wet politiegegevens en het Besluit politiegegevens te handelen. 

Zoals gezegd, is het registreren van incidenten door de werkgever echter een verplichting die voortvloeit uit de Arbowet. De werkgever kan zich, om aan deze verplichting te voldoen, echter beperken tot het simpelweg registreren van incidentgegevens, dus zonder dader- en slachtoffergegevens. Als geen persoonsgegevens van de dader of het slachtoffer worden geregistreerd, kan deze informatie naar believen geregistreerd worden en uitgewisseld worden met andere organisaties. Hiervan hoeft geen melding te worden gedaan bij het College Bescherming Persoonsgegevens [CBP] (BZK, 2008: 5). 

Het is echter bevorderlijk voor de effectiviteit van het integraal beleid als werkgevers dader- en slachtofferinformatie registreren. Zo kan er een 'zwarte lijst' worden opgesteld van personen die overlast veroorzaken. Door deze informatie uit te wisselen met de andere betrokken organisaties, kan voorkomen worden dat deze personen nog meer slachtoffers maken. Het registreren van persoonsgegevens van zowel het slachtoffer als de dader dient te geschieden in overeenstemming met de Wet bescherming persoonsgegevens. Tevens dient het verwerken van persoonsgegevens door werkgevers gemeld te worden aan het CBP, tenzij de betrokkene hiervoor toestemming heeft gegeven (BZK, 2008: 5).

Omdat het hier te ver gaat de Wet politiegegevens, het Besluit Politiegegevens en de Wet bescherming persoonsgegevens uiteen te zetten, is een uitgebreide uitwerking van de relevante wetgeving op het gebied van de registratie en het uitwisselen van informatie in een samenwerkingsverband opgenomen in bijlage 4. Samenvattend kan worden gesteld dat er alleen persoonsgegevens kunnen worden uitgewisseld als er sprake is van een zwaarwegend algemeen belang, hetgeen de schending van de privacy van de betreffende personen rechtvaardigt. Informatie over incidenten, zonder persoonsgegevens, kan naar believen worden uitgewisseld. Welke informatie op welke wijze geregistreerd en uitgewisseld dient te worden, moet in onderlinge samenspraak tussen de betrokken organisaties worden bepaald. 

6. Behandeling aangifte

Als er eenmaal aangifte is gedaan, is het van belang dat er door Politie Zeeland op de juiste wijze mee wordt omgegaan. Voorkomen dient te worden dat een dergelijke zaak ergens in het ketenproces ‘op de plank komt te liggen’. Daarom dient er binnen Politie Zeeland bij binnenkomst van een dergelijke zaak direct een aantekening te worden gemaakt, zodat het voor iedere schakel van de keten onmiddellijk duidelijk is dat het een zaak aangaande agressie en geweld tegen een werknemer met een publieke taak betreft. Dit lijkt eenvoudig te realiseren, aangezien de BVH reeds een mogelijkheid bevat om aan te geven dat het een incident tegen een beroepsgroep betreft. De wijze waarop van deze mogelijkheid gebruik kan worden gemaakt, is reeds uiteengezet in het document: “Vastleggen van geweld tegen beroepsgroepen en incidenten openbaar vervoer in BVH”. Onder beroepsgroepen vallen buschauffeurs, parkeercontroleurs, brandweerpersoneel, ambulancepersoneel, gemeenteambtenaren, conducteurs, politieambtenaren, artsen, verpleegkundigen en bewakers. Het gebruik van deze bestaande registratiemogelijkheid in de BVH heeft als bijkomend voordeel dat incidenten bij Politie Zeeland ook direct geregistreerd worden. Daardoor is later te achterhalen van hoeveel incidenten er gedurende een bepaalde periode bij Politie Zeeland aangifte is gedaan. De aanbeveling is dan ook om binnen Politie Zeeland gebruik te maken van deze mogelijkheid van de BVH. Daartoe dienen alle personen die gegevens in de BVH invoeren, op de hoogte te worden gebracht van deze mogelijkheid. De handleiding voor het gebruik van deze registratiemogelijkheid dient onder de betrokkenen te worden verspreid.

7. Voorgeleiding verdachten

De heer Dalebout is van mening dat het wenselijk is om verdachten van agressie en geweld altijd voor te geleiden aan een officer van justitie. Op deze wijze wordt aan de verdachte, maar ook aan de samenleving, een signaal afgegeven dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak zeer serieus wordt genomen (persoonlijke communicatie, Jan Dalebout, 4 maart 2010). Over de mogelijkheid hiertoe dient met het OM  te worden overlegd. Wellicht kan ook een aparte officier van justitie bij het parket worden aangesteld, die zaken aangaande agressie en geweld afhandelt. 
8. Prioritering

Voorts dienen er voorschriften te worden geformuleerd ten behoeve van de case screening. Hierin dient te worden vastgelegd dat ook aan delicten betreffende agressie tegen werknemers met een publieke taak een hogere prioriteit dient te worden toegekend. Op dit moment geldt deze hogere prioriteit alleen voor geweldsdelicten. Dat betekent dat zaken betreffende belediging, bedreiging, ambtsdwang, opruiing en het niet opvolgen van een ambtelijk bevel, nog geen hogere prioriteit krijgen. Het is de taak van Politie Zeeland om er in de beheersdriehoek, het overleg met de lokale overheid en de officier van justitie, op aan te dringen dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak tot beleidsprioriteit moet worden benoemd. Voorts dient Politie Zeeland richtlijnen te formuleren voor teamchefs die IGP-opdrachten van case screeners uitzetten onder de leden van hun team. Zaken aangaande agressie en geweld dienen prioriteit te krijgen en mogen nimmer op de plank blijven liggen. 

9. Interne communicatie

Alle afspraken dienen in een centraal document te worden vastgelegd. Vervolgens moeten deze afspraken binnen Politie Zeeland worden verspreid. Het is wenselijk om het document met de gemaakte afspraken op Deltanet (intranet Politie Zeeland) te plaatsen. Hiervan dient tevens melding te worden gemaakt in de Deltapijl (korpskrant). Op deze manier weet iedere schakel in de keten wat dient te worden verstaan onder agressie en geweld en hoe hiermee dient te worden omgegaan. Op deze wijze wordt voorkomen dat zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak niet opgepakt worden.

10. Externe communicatie

De gemaakte afspraken tussen de betrokken organisaties dienen ook via de media aan de samenleving kenbaar te worden gemaakt. Hierbij dienen vanzelfsprekend niet alle details van de afspraken uiteen te worden gezet, maar wel moet duidelijk worden gemaakt dat alle vormen van agressie en geweld tegen werknemers consequent vervolgd zullen worden. Tevens moet worden benadrukt dat alle wettelijke mogelijkheden benut zullen worden om daders zo zwaar mogelijk te straffen.

11. Aandringen op aanvullende maatregelen werkgevers

Ondanks het feit dat dit niet direct bijdraagt aan het verbeteren van de integrale aanpak, is het wenselijk dat Politie Zeeland benadrukt dat een effectieve aanpak van agressie en geweld begint bij een effectief beleid van de werkgevers zelf. Politie Zeeland dient er bij de werkgevers op aan te dringen dat zij de acht door het ministerie van BZK opgestelde maatregelen implementeren. Pas dan kan voldaan worden aan de doelstellingen in de Arbowet. Daarnaast kan pas met het formuleren van een effectief integraal beleid worden aangevangen als de werkgevers intern het beleid op orde hebben.  
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Bijlage 1: Checklists interviews

In deze bijlagen zijn de checklists voor de interviews opgenomen. Deze checklists vormden de leidraad bij de interviews die zowel binnen Politie Zeeland als het Arrondissementsparket Middelburg zijn afgenomen. De eerste checklist is gebruikt voor de interviews met de heer Dalebout van Politie Zeeland en de heer Valente van het Arrondissementsparket Middelburg. De tweede checklist is gebruikt voor de interviews met functionarissen binnen Politie Zeeland, zoals het hoofd van het servicecentrum, teamchef recherche, medewerkers van het Bureau Case Screening en kwaliteitsfunctionarissen. Tijdens de interviews zijn nog wel enkele voor die bepaalde schakel (bijvoorbeeld Case Screening) specifieke vragen gesteld. Echter, het is niet noodzakelijk om deze hier op te nemen, aangezien de lading van deze vragen gedekt wordt door de meer algemene vragen in de checklist. 

Checklist 1:

1. Bent u van mening dat agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland een probleem is?

2. Kunt u aangeven hoeveel zaken van agressie en geweld over 2009 bij Politie Zeeland/OM bekend zijn?

3. Is er binnen Politie Zeeland/OM beleid geformuleerd ten aanzien van zaken aangaande agressie en geweld?

(Politie Zeeland: per schakel van de keten: melding, aangifte, case screening, onderzoek, kwaliteitscontrole)

4. Zijn er afspraken gemaakt met de werkgevers met een publieke taak/Politie Zeeland/OM over de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers?

(Bijvoorbeeld een gezamenlijke probleemdefinitie, gemeenschappelijke doelstelling, afspraken over melding/aangifte doen en hoe hiermee door Politie Zeeland wordt omgegaan, prioritering, vaste contactpersonen)
5. Wordt er structureel overleg gevoerd met de werkgevers met een publieke taak/Politie Zeeland/OM over de aanpak van agressie en geweld?

6. Zijn er afspraken gemaakt over het registreren en uitwisselen van informatie met werkgevers met een publieke taak/Politie Zeeland/OM?

7. Bent u van mening dat het maken van aanvullende afspraken en het voeren van structureel overleg met werkgevers met een publieke taak/Politie Zeeland/OM wenselijk is om het probleem effectiever aan te pakken?

8. Ervaart u druk vanuit het ministerie van BZK om eenduidige afspraken te maken met de betrokken organisaties aangaande de bestrijding van agressie en geweld?

Checklist 2:

1. Kunt u uitleggen wat de taken zijn van het servicecentrum/het Bureau Case Screening/de kwaliteitsfunctionarissen?

2. Kunt u uitleggen op welke wijze het verwerken van een melding/het screenen van een zaak/het controleren van de kwaliteit van een dossier geschiedt?

3. Wordt er bij het opnemen van een melding/het screenen van een zaak/het controleren van de kwaliteit van een dossier een afwijkende procedure gehanteerd in het geval het een zaak van agressie en geweld tegen een werknemer met een publieke taak betreft?

4. Is er in samenspraak met het OM een gezamenlijke definitie van agressie en geweld tegen een werknemer met een publieke taak geformuleerd?

5. Is deze definitie binnen Politie Zeeland in een document vastgelegd?

6. Is er in samenspraak met het OM een gemeenschappelijke doelstelling overeengekomen en vastgelegd met betrekking tot de aanpak van zaken aangaande agressie en geweld?

7. Wordt het OM betrokken in de case screening/kwaliteitscontrole?

8. Zijn er afspraken gemaakt met het OM over de manier waarop met zaken aangaande agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak dient te worden omgegaan?

9. Zijn er afspraken met het OM gemaakt over de uitwisseling van informatie in het geval zaken worden afgeboekt/opgelegd?

10. Zijn er intern binnen Politie Zeeland voorschriften geformuleerd waarin is vastgelegd hoe u in de melding/case screening/kwaliteitscontrole met incidenten aangaande agressie en geweld dient om te gaan?

11. Vindt structureel overleg plaats met het OM over de manier waarop met zaken aangaande agressie en geweld dient te worden omgegaan?
12. Bent u van mening dat meer samenwerking met het OM in de case screening/kwaliteitscontrole vereist is?
Bijlage 2: Enquête brandweerkorpsen

In deze bijlage is de enquête opgenomen, zoals deze is verstuurd naar de commandanten van alle brandweerkorpsen in Zeeland. 

Vragenformulier

Naam student: Coen Prinsen

Studie: Bestuurskunde

E-mail: coen.prinsen@zeeland.politie.nl & prinsen@live.nl 

In het kader van mijn studie Bestuurskunde aan de Erasmus Universiteit Rotterdam ben ik bezig met een onderzoek naar agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. Ten behoeve van dit onderzoek probeer ik allereerst in kaart te brengen of agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak in Zeeland een probleem is. Tevens probeer ik in kaart te brengen op welke wijze de werkgevers met een publieke taak vorm hebben gegeven aan de aanpak van agressie en geweld. Voor mijn onderzoek is voorts van belang in welke mate afstemming heeft plaatsgevonden met de politie Zeeland en op welke wijze deze afstemming verbeterd kan worden. In het kader van dit onderzoek wil ik u graag een aantal vragen stellen. Uw medewerking wordt zeer op prijs gesteld.  

1. Bent u van mening dat agressie en geweld tegen brandweerpersoneel (zowel beroepskrachten als vrijwillig personeel) een probleem is binnen uw korps? Zo ja, kunt u dit toelichten?

(Onder agressie en geweld moet worden verstaan: schelden, vernederen, discrimineren, het uitlokken van een ruzie, hinderen/werken bemoeilijken, stalken, bespugen, het bij zich hebben van gevaarlijke voorwerpen, dieren en/of (vuur)wapens, bedreigingen tegen de werknemer of zijn of haar werkgever of naasten, slaan, schoppen, stompen, pijn toebrengen door klemmen, bijten, prikken of het beschadigen en vernielen van goederen)

2. Is er binnen uw korps beleid geformuleerd ten aanzien van de te volgen procedures bij een incident? Zo ja, kunt u mij de relevante stukken toesturen? 

3. Zijn er afspraken gemaakt tussen uw korps en de politie Zeeland over de aanpak van agressie en geweld? Zo ja, kunt u deze kort toelichten (bijvoorbeeld afspraken over de definitie van agressie en geweld, contactpersonen, de meldingsprocedure, wanneer aangifte wordt gedaan, hoe geregistreerd wordt, etc.)?

4. Zo nee, bent u van mening dat het wenselijk is (betere) afspraken te maken met de politie Zeeland over de aanpak van agressie en geweld? Over welke zaken zouden naar uw mening (betere) afspraken moeten worden gemaakt?

5. Hebt u zelf nog opmerkingen/aanvullingen?

Korps:


Naam respondent:

Datum:

Bijlage 3: Enquête overige organisaties

	Enquête agressie & geweld

Agressie en geweld wordt in de volgende categorieën uiteengezet

Verbaal geweld: Schelden, vernederen, discrimineren en het uitlokken van een ruzie; 
Non-verbaal geweld: hinderen/werken bemoeilijken, stalken, bespugen, het bij zich hebben van gevaarlijke voorwerpen, dieren en/of (vuur)wapens; 
Serieuze bedreiging: bedreigingen tegen de werknemer of zijn of haar werkgever of naasten; en 
Fysiek geweld: slaan, schoppen, stompen, pijn toebrengen door klemmen, bijten, prikken of het beschadigen en vernielen van goederen.
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Bovenkant formulier

[image: image9.png]


Organisatie
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Afdeling
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Functie
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Naam
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1. Is binnen uw organisatie in 2009 sprake geweest van agressie en/of geweld tegen een werknemer? *
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 Ja
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 Nee (ga door naar vraag 6)
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 Weet niet (ga door naar vraag 6)

 

2. Om wat voor soort incident(en) ging het? (meerdere antwoorden mogelijk)
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 Verbaal geweld
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 Non-verbaal geweld
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 Serieuze bedreiging
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 Fysiek geweld
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 Weet niet

 

3. Is bij Politie Zeeland melding gemaakt of aangifte gedaan van het incident?
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 Ja
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 Nee (ga door naar vraag 6)
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 Weet niet (ga door naar vraag 6)

 

4. Bent u tevreden met de manier waarop Politie Zeeland met de melding/aangifte is omgegaan?
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 Ja (ga door naar vraag 6)
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 Nee
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 Weet niet (ga door naar vraag 6)

 

5. Kunt u aangeven waarover u ontevreden bent?
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6. Hebt u zicht op het aantal gevallen van agressie en geweld tegen werknemers binnen uw organisatie?
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 Ja
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 Nee (ga door naar vraag 8)

 

7. Is sinds 2006 sprake van een toename van agressie en geweld tegen werknemers binnen uw organisatie?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

8. Bent u van mening dat agressie en geweld tegen werknemers binnen uw organisatie een probleem is?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

9. Zijn binnen uw organisatie maatregelen genomen om agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken?
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 Ja
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 Nee (ga door naar vraag 11)
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 Weet niet (ga door naar vraag 11)

 

10. Kunt u aangeven welke maatregelen binnen uw organisatie zijn genomen? (registratie, aangifte doen, opleiding personeel, etc)
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11. Is binnen uw organisatie een verantwoordelijke aangesteld voor de begeleiding en opvang van slachtoffers en de afhandeling van incidenten?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

12. Bent u van mening dat binnen uw organisatie voldoende maatregelen zijn getroffen om agressie en geweld tegen werknemers aan te pakken?
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Ja (ga door naar vraag 14)
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 Nee
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 Weet niet (ga door naar vraag 14)

 

13. Welke maatregelen moeten volgens u nog getroffen worden?
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14. Is een doelstelling geformuleerd met Politie Zeeland m.b.t. voorkomen en afhandelen van agressie en geweld tegen werknemers?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

15. Is een definitie van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak overeengekomen tussen uw organisatie en Politie Zeeland?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

16. Is met Politie Zeeland afgesproken van welke gevallen melding en/of aangifte wordt gedaan en op welke wijze dit dient te geschieden?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

17. Zijn met Politie Zeeland andere afspraken gemaakt over voorkomen en afhandelen van incidenten?
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 Ja
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 Nee (ga door naar vraag 19)
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 Weet niet (ga door naar vraag 19)

 

18. Kunt u aangeven welke afspraken dit zijn?
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19. Vindt structureel overleg plaats tussen uw organisatie en Politie Zeeland met betrekking tot de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

20. Acht u het wenselijk meer samen te werken met Politie Zeeland?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

21. Denkt u dat samenwerking met Politie Zeeland de effectiviteit van de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers zal vergroten?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

22. Vindt structureel overleg plaats met andere organisaties over het voorkomen en afhandelen van agressie en geweld tegen werknemers?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

23. Vindt u samenwerking met andere organisaties wenselijk? (kennisuitwisseling, best practices, etc)
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

24. Denkt u dat de samenwerking met andere organisaties een effectievere aanpak van agressie en geweld tegen werknemers zal opleveren?
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 Ja
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 Nee
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 Weet niet

 

25. Ervaart u druk vanuit het ministerie van Binnenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties om de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers in samenwerking met andere organisaties te organiseren?
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 Nee
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 Weet niet

 

26. Hebt u nog suggesties en/of opmerkingen?
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Hartelijk dank voor uw medewerking!
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Bijlage 4: Wetgeving uitwisseling informatie  

In deze bijlage wordt de relevante wetgeving uiteengezet voor het registreren en uitwisselen van persoonsinformatie in de ketensamenwerking ten behoeve van de aanpak van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. 

Registratie en uitwisselling van persoonsgegevens door Politie Zeeland 

De Wet politiegegevens (WPG) bepaalt op welke wijze de politie gegevens dient te verwerken. Artikel 20 van de WPG gaat in op de algemene voorwaarden voor het structureel uitwisselen van informatie ten behoeve van samenwerkingsverbanden. Artikel 20 stelt: de verantwoordelijke kan, indien er sprake is van een zwaarwegend algemeen belang, ten behoeve van een samenwerkingsverband met personen of instanties, met de volgende doeleinden besluiten gegevens te verstrekken:

1.
Het voorkomen en opsporen van strafbare feiten;

2.
Het handhaven van de openbare orde;

3.
Het verlenen aan hulp aan hen die deze behoeven; en

4.
Het uitoefenen van toezicht op het naleven van regelgeving.

De verstrekking van gegevens dient te geschieden met goedkeuring van het bevoegd gezag, in casu de burgemeesters, de hoofdofficier van justitie en de korpschef (het Regionaal College). In het besluit tot verstrekking moet worden vastgelegd van welk zwaarwegend algemeen belang er sprake is, ten behoeve van welke samenwerking de gegevens worden verstrekt, wat het doel van deze samenwerking is, welke gegevens worden verstrekt, onder welke voorwaarden deze worden verstrekt en aan wie deze worden verstrekt (WPG, Stb. 2007, 300: art. 20). 

Artikel 19 van de WPG gaat in op de voorwaarden waaronder een incidentele verstrekking van gegevens aan derden is toegestaan. In bijzondere gevallen kan de verantwoordelijke, voor zover dit noodzakelijk is met het oog op een zwaarwegend belang, in overeenstemming met het bevoegd gezag, besluiten gegevens aan derden te verstrekken. Ook hier geldt dat de verstrekking van gegevens slechts mogelijk is als het doel van de verstrekking overeenkomt met de politietaak. Het bevoegd gezag is in dit geval de korpschef of korpsbeheerder. Het betreft nadrukkelijk een incidentele verstrekking van gegevens (WPG, Stb. 2007, 300: art. 19). 

Het Besluit politiegegevens (BPG) is eveneens van belang in het geval van de uitwisseling van informatie in het kader van een samenwerkingsverband. Het BPG (Stb. 2007, 550: art. 4:2, lid 1, onder n) stelt dat informatie kan worden verstrekt aan "benadeelden van strafbare feiten of schendingen van de openbare orde of de verzekeraar die optreedt namens benadeelde". Het betreft in dit geval informatie die slachtoffers nodig hebben om in rechte hun belangen te kunnen verdedigen of om een civiele procedure op te starten (BPG, Stb. 2007, 550: art. 4:2, lid 1, onder n). Daarnaast mogen gegevens die worden verwerkt met het oog op de uitvoering van de dagelijkse politietaak en met het oog op de ondersteuning van de politietaak worden verstrekt aan een hele reeks organisaties (BPG, Stb. 2007, 550: art. 4:1 - 4:4; WPG, Stb. 2007, 300: art. 8 & 13). 

Het BPG sluit uit dat gegevens worden uitgewisseld die verwerkt worden ten behoeve van een onderzoek met het oog op de handhaving van de rechtsorde in een bepaald geval. Tevens wordt door het BPG uitgesloten dat gegevens worden verstrekt die verwerkt worden met het oog op het verkrijgen van inzicht in de betrokkenheid van personen bij het beramen of plegen van misdrijven. Voorts mogen geen gegevens worden uitgewisseld die worden verwerkt om inzicht te verkrijgen in de betrokkenheid van personen bij handelingen, die kunnen wijzen op het beramen of plegen van bij algemene maatregel van bestuur aan te wijzen categorieën van misdrijven, die door hun omvang of ernst of hun samenhang met andere misdrijven een ernstig gevaar voor de rechtsorde opleveren. Ten slotte mogen geen gegevens worden uitgewisseld die verwerkt worden met het oog op het verkrijgen van inzicht in handelingen die, vanwege hun aard of frequentie of het georganiseerde verband waarin zij worden gepleegd, een ernstige schending van de openbare orde vormen, (BPG, Stb. 2007, 550: art. 4:5; WPG, Stb. 2007, 300: art. 9, lid 1 & artikel 10, lid 1, onder a,b & c). 

Concreet betekent het voorgaande dat de politie gegevens kan verstrekken aan benadeelden van strafbare feiten of schendingen van de openbare orde, of de verzekeraar die optreedt namens benadeelden. Het betreft in dit geval informatie die slachtoffers nodig hebben om 'in rechte' hun belangen te kunnen verdedigen of om een civiele procedure op te starten. Hierbij dient het te gaan om politiegegevens voor de uitvoering van de dagelijkse politietaak en landelijk raadpleegbare gegevens. Informatie mag in dit geval uit mutaties of processen-verbaal worden geselecteerd en geanonimiseerd (Project Implementatie Wet politiegegevens, 2009: 25). In samenwerkingsverbanden kan de politie gegevens verstrekken die verwerkt zijn met het oog op de uitvoering van de dagelijkse politietaak en met het oog op de ondersteuning van de politietaak. Deze informatie mag de politie alleen verstrekken wanneer het doel van deze verstrekking overeenkomt met het doel waarvoor de politie de informatie zelf verwerkt. Hierbij moet bovendien aangegeven worden van welk zwaarwegend algemeen belang er sprake is. Artikel 8, lid 1 van het Europees Verdrag voor de Rechten van de Mens en de Fundamentele Vrijheden (EVRM) stelt dat ieder mens recht heeft op respect voor zijn privé- en familieleven, huis en correspondentie. Artikel 8, lid 2 van het EVRM verstaat onder een zwaarwegend algemeen belang: het belang van de nationale veiligheid, de openbare veiligheid of het economische welzijn van het land, het voorkomen van wanordelijkheden en strafbare feiten, de bescherming van de gezondheid of de goede zeden of de bescherming van de rechten en vrijheden van anderen (Council of Europe, 1957: art. 8). Er moet dus een afweging worden gemaakt om te bezien of het belang van gegevensverstrekking groter is dan de bescherming van de persoonlijke levenssfeer van de betreffende persoon. 

Het in deze paragraaf uiteengezet juridisch kader bepaalt welke informatie de politie met ketenpartners mag uitwisselen en geldt daarmee als leidraad voor het maken van afspraken over de uitwisseling van informatie. 

Registratie en uitwisselling van persoonsgegevens door werkgevers met een publieke taak

De Wet bescherming persoonsgegevens (WBP) bepaalt op welke wijze werkgevers persoonsgegevens dienen te verwerken. Van persoonsgegevens wordt gesproken wanneer het direct of indirect informatie over een natuurlijke persoon betreft, op basis waarvan die persoon direct of indirect kan worden geïdentificeerd. Verwerking is elke handeling of elk geheel van handelingen met persoonsgegevens. De WBP is van toepassing op de geheel of gedeeltelijk geautomatiseerde verwerkingen van persoonsgegevens en op sommige handmatige verwerkingen. Tevens is de Wbp van toepassing als persoonsgegevens, die zijn opgenomen in een bestand of bestemd zijn om daarin te worden opgenomen, handmatig verwerkt zijn. Een bestand is een gestructureerd geheel van gegevens dat betrekking heeft op verschillende personen. Dat betekent dat de gegevens onderlinge samenhang moeten vertonen en systematisch toegankelijk moet zijn (WBP, Stb. 2000, 302: art. 1 & 2). In de praktijk komt het er op neer dat dadergegevens, die verwerkt worden door werkgevers met een publieke taak, onder de WBP vallen. De persoonsgegevens zullen gebruikt worden om een zogenaamde 'zwarte lijst' op te stellen. In dit geval zullen hierin de gegevens worden geregistreerd van personen die zich agressie en/of gewelddadig hebben gedragen tegenover een werknemer met een publieke taak. Het doel van de zwarte lijst is om te kunnen beschikken over gegevens waarvan een organisatie meent dat ze noodzakelijk zijn voor een goede beoordeling van de persoon waarmee een overeenkomst zal worden aangegaan. Staat een persoon op de zwarte lijst dan kan deze uitgesloten worden van diensten (CBP, 2010b). 

In de WBP zijn een aantal vereisten vastgelegd waaraan zwarte lijsten moeten voldoen. Allereerst dient de verwerking van persoonsgegevens gemeld te worden bij het College Bescherming Persoonsgegevens (CBP). Het CBP zal vooraf onderzoeken of de zwarte lijst voldoet aan de vereisten van de WBP. Het CBP adviseert organisaties die een zwarte lijst, ook wel incidentenregister, willen bijhouden een protocol op te stellen. Dit verdient zeker de aanbeveling als de informatie op de zwarte lijst gedeeld zal worden met andere organisaties. In dat geval dient sprake te zijn van een zwaarwegend algemeen belang, dat de inbreuk op de privacy van de persoon rechtvaardigt (BZK, 2008: 5-6). Om aan de WBP te voldoen dienen de volgende zaken in het protocol te worden vastgelegd (CBP, 2010a):

Belangenafweging 

· Het doel dat met de zwarte lijst wordt beoogd. Is dit doel te kwalificeren als bedrijfstakbelang?

· De motieven om tot aanleg van de zwarte lijst over te gaan. Wat is de toegevoegde waarde van de zwarte lijst naast de reeds bestaande gerechtelijke of buitengerechtelijke alternatieven?

· De gedragingen op grond waarvan iemand op de zwarte lijst wordt geplaatst. Deze gedragingen dienen nauwkeurig te worden gespecificeerd.

· Een afweging of de gronden waarop tot plaatsing op de zwarte lijst wordt overgegaan voldoende zijn om te spreken van een ‘misstand’.

· Een afweging in hoeverre de betrokkene van de toegang tot een bepaalde voorziening wordt afgesneden en de mogelijkheden voor alternatieven (subsidiariteit). 

· Criteria voor de afweging in hoeverre de gedragingen een plaatsing op de zwarte lijst rechtvaardigen (proportionaliteit). De feitelijke toetsing dient per geval plaats te vinden.

Gegevensuitwisseling 
· Een beschrijving van de persoonsgegevens die in de zwarte lijst worden opgenomen en de wijze waarop deze persoonsgegevens worden verkregen.

· De wijze waarop de verantwoordelijke verifieert of de gegevens juist en nauwkeurig zijn.

· De wijze waarop de persoonsgegevens uit de databank worden verstrekt aan de aangesloten deelnemers.

· De waarborgen die zijn gesteld om te voorkomen dat niet meer persoonsgegevens dan noodzakelijk worden verstrekt.

· De technische en organisatorische maatregelen die zijn getroffen tegen onbevoegde kennisneming van de persoonsgegevens.

· De eisen c.q. voorwaarden waaraan een organisatie moet voldoen om deel te kunnen nemen aan de zwarte lijst.

Waarborgen voor de betrokkene 
· De wijze waarop de betrokkene geïnformeerd wordt over de plaatsing op de zwarte lijst en de redenen voor plaatsing.

· Het moment waarop de betrokkene wordt geïnformeerd over de plaatsing op de zwarte lijst.

· De gevallen waarin betrokkene wordt verwijderd van de zwarte lijst. Er dient een duidelijke bewaartermijn te worden gehanteerd. Ook moet worden vastgelegd wat er met de gegevens gebeurt na het verstrijken van de bewaartermijn.

· De wijze waarop de betrokkene bezwaar kan maken tegen opname op de zwarte lijst. Er dient een duidelijke onafhankelijke klachtenprocedure te worden opgenomen.
· De (organisatorische) maatregelen die getroffen zijn voor de wijze waarop de betrokkene zijn inzage- en correctierecht kan uitoefenen.

Bijlage 5: Respondenten

In deze bijlage is opgenomen met welke mensen gesproken gedurende het onderzoek. 

Allereerst is gesproken met de heer Gerrit Boer van Politie Zeeland. De heer Boer is het hoofd van het servicecentrum. 

Daarnaast is gesproken met medewerkers van het Bureau Case Screening, te weten mevrouw Paola LaFort van het district Zeeuws-Vlaanderen en de heer Jan Walhout van het district Walcheren. Aan Jan Stuut, case screener in het district Oosterscheldebekken, zijn schriftelijk vragen gesteld. 

Tevens is gesproken met de heer Jaap Bosman, kwaliteitsfunctionaris in het district Zeeuws-Vlaanderen. Met Rob Polak, kwaliteitsfunctionaris in het district Walcheren, is telefonisch gesproken. 

Daarnaast is gesproken met de heer André de Bree, Teamchef Vlissingen. Voorts is gesproken met de heer Martin Slingenberg privacyfunctionaris, over de wetgeving op het gebied van informatieuitwisseling. 

Tevens is gesproken met de heer Jan Dalebout, voormalig districtchef Zeeuws-Vlaanderen en portefeuillehouder op het gebied van agressie en geweld tegen werknemers met een publieke taak. 

Ten slotte is gesproken met de plaatsvervangend hoofdofficier van justitie, de heer Jo Valente van het OM.
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