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Voorwoord 

 

 

 

Voor u ligt het rapport van de eerste Visitatiecommissie OM. De 

Visitatiecommissie is ingesteld door het College van procureurs-generaal mede 

naar aanleiding van de aanbevelingen van de commissie Fokkens. De visitatie 

richtte zich op de volgende thema’s: integriteit, loopbaan- en benoemingenbeleid, 

leiderschap en cultuur en governance. 

De Visitatiecommissie heeft met veel enthousiasme aan haar opdracht gewerkt. 

De Corona-maatregelen verhinderden een bezoek aan de OM-onderdelen. We 

hebben wel een digitale rondgang gemaakt langs alle onderdelen van het OM en 

dat heeft heel goed gewerkt. De gesprekken waren openhartig en we hebben de 

mogelijkheid gekregen om met alle geledingen in de organisatie van gedachten te 

wisselen over wat er goed gaat binnen het OM en wat beter kan. Alle mensen die 

we hebben gesproken zijn er trots op dat zij deel uitmaken van het OM. Zij 

werken met veel passie en inzet aan de opdracht van het OM.  

De Visitatiecommissie heeft ook de beschikking gekregen over veel relevante 

documenten. Deze informatie was zeer behulpzaam bij het leren kennen van de 

organisatie en het kunnen begrijpen van beleidskeuzes. Wij zijn het OM zeer 

dankbaar voor de bereidheid om formele en minder formele documenten met ons 

te delen.  

Een visitatie is een instrument dat de organisatie kan inzetten om te leren. Wij 

hebben in dit visitatierapport een beeld geschetst van de organisatie en waar er – 

naar ons oordeel – ruimte voor verbetering is. De Visitatiecommissie doet dat in 

het volle besef dat er binnen het OM over de hele linie sprake is van schaarste: 

schaarste aan tijd, middelen, mensen en voorzieningen. Wij wensen het OM toe 

dat er, meer dan nu het geval is, ruimte genomen wordt om te reflecteren op de 

inrichting en richting van het OM.  

 

 

Pauline Meurs, 

 

Voorzitter Visitatiecommissie Openbaar Ministerie  
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1. Inleiding 

 

1.1. Aanleiding voor de eerste visitatie OM 

Het College van procureurs-generaal (hierna: het College) heeft in juni 2018 een 

Onderzoekscommissie Openbaar Ministerie onder leiding van prof. mr. J.W. 

Fokkens (hierna: de commissie Fokkens) geïnstalleerd naar aanleiding van 

berichten in de media over een relatie tussen twee hoofdofficieren. Later is de 

opdracht uitgebreid met een onderzoek naar mogelijke belangenverstrengeling bij 

de aanschaf van software. In april 2019 heeft de commissie Fokkens haar 

onderzoeksrapport opgeleverd. 

Naast conclusies ten aanzien van de directe aanleiding van het onderzoek bevat 

het rapport van de commissie Fokkens ook algemene bevindingen en 

aanbevelingen. Dit naar aanleiding van onrust bij andere OM-onderdelen en 

andere signalen die bij de commissie Fokkens binnenkwamen. De algemene 

aanbevelingen richten zich onder andere op de gevoelens van onvrede met 

betrekking tot het werkklimaat binnen het OM (en de wijze waarop daarmee is 

omgegaan), het benoemingenbeleid, het integriteitsbeleid, (ethisch) leiderschap 

en governance. 

In reactie op het rapport van de commissie Fokkens heeft het OM in 2019 een 

plan van aanpak opgesteld waarin beschreven staat op welke wijze invulling wordt 

gegeven aan de aanbevelingen. De verbetermaatregelen zijn verdeeld over vier 

thema’s, te weten: cultuur en leiderschap, ontwikkeling governance, 

benoemingenbeleid en integriteit. Een van de maatregelen in het plan van aanpak 

is de instelling van een Visitatiecommissie. Daarmee wil het OM externe expertise 

en reflectie benutten om de kwaliteit van de organisatie te verbeteren. 

 

1.2. Instelling visitatiecommissie 

De eerste Visitatiecommissie Openbaar Ministerie (hierna: de Visitatiecommissie) 

is op 16 december 2020 door het College ingesteld.1 De taak van deze 

Visitatiecommissie is het doen van onderzoek naar de voortgang van de 

maatregelen zoals beschreven in het plan van aanpak naar aanleiding van de 

commissie Fokkens, met als focus de onderwerpen Integriteitsmanagement en 

Human Resource management.  

 

1.3. De onderzoeksvragen 

Het College heeft een visitatieprotocol opgesteld als leidraad voor de eerste 

visitatie OM.2 Hierin worden de visitatieonderwerpen en de beoogde werkwijze 

voor de visitatie beschreven. De verdere uitwerking van de visitatie en de 

operationalisering van de definitieve onderzoeksvragen is, in overleg met het 

College, belegd bij de Visitatiecommissie.  

Het OM wil een professionele organisatie met professioneel gedrag en 

professionele medewerkers zijn. Integer gedrag - in de breedste zin van het 

woord - en een heldere omgang met medewerkers zijn hiervoor belangrijke 

voorwaarden, evenals een werkklimaat waar van elkaar wordt geleerd en 

constructieve tegenspraak (ook op organisatievraagstukken) wordt gestimuleerd 

                                                
1 Zie bijlage 1 voor de samenstelling van de Visitatiecommissie. Het Instellingsbesluit is op 14-12-
2020 gepubliceerd in de Staatscourant. 
2 Het onderzoeksrapport van de commissie Fokkens, het daarop volgende plan van aanpak en het 
visitatieprotocol zijn te raadplegen op de website van het OM, www.om.nl.  

https://www.om.nl/documenten/publicaties/om-onderdelen/pag-om/fokkens/rapport-comissie-fokkens
https://www.om.nl/documenten/publicaties/om-onderdelen/pag-om/fokkens/plan-van-aanpak
https://www.om.nl/documenten/publicaties/verbeterprogramma-maatschappelijke-veiligheid/map/map/protocol-visitatiecommissie-om
https://zoek.officielebekendmakingen.nl/stcrt-2020-60761.html
http://www.om.nl/


 
Visitatiecommissie OM  |  Visitatierapport 

5 

en gewaardeerd. De realisatie van een dergelijke cultuur vraagt om leiderschap 

en een duidelijke sturing (governance). De Visitatiecommissie stelde de volgende 

hoofdvragen: 

1. Integriteit: waar staat het OM als het gaat om integer gedrag? 

2. Benoemingen & loopbaanontwikkeling: komen mensen op de juiste plek 

terecht en is er sprake van voldoende doorstroming? 

3. Cultuur & leiderschap: hoe wordt de relatie en wisselwerking tussen 

medewerkers, leidinggevenden en management ervaren? 

4. Governance: welke organisatorische en bestuurlijke maatregelen worden 

getroffen om de versterking van Integriteit en HR te realiseren en te 

borgen? 

In bijlage 2 heeft de Visitatiecommissie deze onderzoeksvragen nader uitgewerkt. 

 

1.4. Het visitatieproces 

Het zwaartepunt van de visitatie vormden de bezoeken van de Visitatiecommissie 

aan de zestien OM-onderdelen.3 Ter voorbereiding op de bezoeken heeft de 

Visitatiecommissie documentatie van het OM geraadpleegd en de besturen van de 

OM-onderdelen gevraagd een beknopte zelfevaluatie op te stellen.4 Daarnaast 

heeft de Visitatiecommissie een enquête uitgezet onder alle medewerkers van het 

OM met vragen over de onderwerpen van de visitatie. Landelijk hebben 2.825 van 

de 5.491 medewerkers (51,4%) deze enquête ingevuld. De uitkomsten van de 

enquête zijn per OM-onderdeel aan het plaatselijk bestuur beschikbaar gesteld en 

tijdens de bezoeken aan elk OM-onderdeel met hen besproken. 

De zelfevaluaties, enquêteresultaten en aanvullende documentatie waren input 

voor de Visitatiecommissie voor de gesprekken op de OM-onderdelen. Alle OM-

onderdelen zijn – digitaal – bezocht door een delegatie van de Visitatiecommissie, 

bestaande uit twee leden van de Visitatiecommissie en een medewerker van het 

bureau van de Visitatiecommissie. Tijdens de bezoeken heeft de 

Visitatiecommissie met een brede vertegenwoordiging van de OM-onderdelen 

gesproken, waaronder leden van de OR, vertrouwenspersonen, administratief 

medewerkers, stafmedewerkers, leidinggevenden, parketsecretarissen, assistent 

officieren en officieren van justitie. De selectie van medewerkers die de 

Visitatiecommissie heeft gesproken, heeft door het betreffende OM-onderdeel zelf 

plaatsgevonden. 

De gesprekken vonden in rondes plaats, waarbij de commissieleden steeds 

spraken met twee tot vijf medewerkers uit een specifieke functiegroep. Aan het 

einde van de dag was er een terugkoppelings- en vraaggesprek met het bestuur 

van het betreffende OM-onderdeel. In totaal heeft de Visitatiecommissie ruim 300 

OM’ers gesproken. 

Ook heeft de Visitatiecommissie gesprekken gevoerd met enkele landelijke 

functionarissen, waaronder concerndirecteuren, het (voormalig) hoofd BIOM, 

leden van de centrale ondernemingsraad (COR), een lid van het College van 

Bestuur van het Studiecentrum Rechtspleging (SSR), leden van de werkgroep 

‘Cultuur en Leiderschap’ en (leden van) het College van procureurs-generaal. Het 

College heeft, in aanvulling op de gesprekken, zijn reflecties op de ontwikkeling 

van het OM schriftelijk met de Visitatiecommissie gedeeld. 

 

 

                                                

3 Zie bijlage 3 voor een beschrijving van het OM als organisatie. 
4 In bijlage 4 is een overzicht opgenomen van de documenten die de Visitatiecommissie heeft 
geraadpleegd. 
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1.5. Het visitatierapport 

Dit visitatierapport bevat de bevindingen, conclusies en aanbevelingen die 

betrekking hebben op de onderwerpen van de visitatie. Het rapport bevat conform 

het visitatieprotocol geen verslag per OM-onderdeel, maar betreft een reflectie op 

het OM als geheel. Daar waar het rapport spreekt over een heersend ‘beeld’ is 

volgens de Visitatiecommissie sprake van een terugkerend patroon. Dit betreffen 

thema’s die in de gevoerde gesprekken veelvuldig aan de orde kwamen. 

Voorafgaand aan de aanbieding van het visitatierapport door de 

Visitatiecommissie aan het College, is het College in de gelegenheid gesteld het 

rapport te controleren op feitelijke onjuistheden. 
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2. Het algemene beeld 

 

De Visitatiecommissie heeft vele goede, open gesprekken kunnen voeren, waarin 

keer op keer een grote mate van betrokkenheid bij het werk van het OM naar 

voren kwam, alsmede een grote loyaliteit met (directe) collega’s. Medewerkers 

hebben passie voor het vak en een sterke wil om bij te dragen aan het 

gemeenschappelijke doel van het OM: een rechtvaardige, veilige samenleving. 

Het OM heeft naar oordeel van de Visitatiecommissie waarneembaar vooruitgang 

geboekt met betrekking tot de thema’s uit het plan van aanpak Fokkens, zoals 

benoemingen, integriteit, governance, cultuur en leiderschap. Ook heeft de 

Visitatiecommissie geen structurele integriteitsproblematiek (in de 

eerdergenoemde brede zin van het woord) aangetroffen en medewerkers 

beschrijven over het algemeen het werkklimaat als transparant en veilig.  

Het ingezette proces is echter, zoals het College in haar voortgangsrapportages 

aan de Minister ook zelf concludeert, nog niet af. Het verankeren en internaliseren 

van de gewenste cultuur is een kwetsbaar proces, met op dit moment nog grote 

verschillen tussen – en soms ook binnen – de OM-onderdelen. Op specifieke 

plekken zijn de herinneringen aan ongewenste situaties uit het verleden nog vers 

en hoort men: ‘vertrouwen komt te voet en gaat te paard’. Het is essentieel dat 

(juist ook) de top5 van het OM de gewenste cultuur consequent uitdraagt en 

uitstraalt, stuurt op gemeenschappelijkheid en blijvend ruimte biedt voor 

feedback en tegenspraak. Schaarse tijd en het belang en de ‘dwingendheid’ van 

het primaire proces (waarover hieronder meer) vragen veel aandacht en energie 

van de leiding. Er is mede daardoor te weinig mentale ruimte om vitale thema’s 

zoals cultuur, leiderschap en organisatie voldoende te agenderen en verder te 

brengen. 

 

Organisatie in ontwikkeling 

De Visitatiecommissie ziet het OM - net als vele andere publieke professionele 

organisaties zoals universiteiten, ziekenhuizen, de politie en de ZM - als een 

organisatie in transitie: van een organisatie van professionals naar een 

professionele organisatie. In zo'n professionele organisatie bestaat een afgewogen 

balans tussen de eigen verantwoordelijkheid van de (OM-)onderdelen en meer 

centrale regie. Dat impliceert dat het OM steeds meer een organisatie wordt 

waarin wordt samengewerkt, zowel qua inhoud als ondersteuning, waarin de 

inhoud centraal staat, maar waarin deze ook goed en bedrijfsmatig wordt 

ondersteund, en waarin de verbinding met maatschappelijke verwachtingen wordt 

gelegd, zoals transparantie en verantwoording. De Visitatiecommissie is van 

mening dat de rechtstatelijke rol van het OM en de zelfstandige strafrechtelijke 

bevoegdheden en verantwoordelijkheden van de (hoofd)officier van justitie deze 

transitie geenszins in de weg hoeven te staan. 

De Visitatiecommissie constateert dat er op dit moment binnen het OM nog te 

veel sprake is van een ‘eilandencultuur’: tussen toga- en niet-togadragers, tussen 

afdelingen, en tussen OM-onderdelen. Medewerkers gaven in de gesprekken met 

de Visitatiecommissie aan dat er op de inhoud van het werk van het OM wel 

degelijk sprake is van een gedeeld ‘OM-gevoel’, maar dat zij op het vlak van de 

organisatie en sturing op bedrijfsmatige aspecten gemeenschappelijkheid missen. 

Ook onder de huidige, voor een deel nieuwe, bestuursleden van de OM-

onderdelen is er behoefte aan meer organisatorische eenheid binnen het OM en 

                                                
5 Tot de top van het OM worden de hoofdofficieren (dan wel hoofden van OM-onderdelen), 
plaatsvervangend hoofdofficieren, directeuren bedrijfsvoering, concerndirecteuren en procureurs-
generaal gerekend. 
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het College, meer onderlinge samenwerking, meer centrale sturing op 

bedrijfsvoerings-aspecten en een grotere besluitvaardigheid, vooral aangaande 

parket-overstijgende onderwerpen. De Visitatiecommissie beseft dat de eerste 

stappen in deze richting worden gezet, maar ziet dat dit een taai en traag proces 

is. Ook omdat er – net als bij veel andere organisaties – hoe dan ook spanning zit 

tussen ‘centraal en decentraal’ en OM-onderdelen een bepaalde mate van ruimte 

willen behouden. Echter, gezien de wil en behoefte bij nagenoeg alle besturen en 

de noodzaak tot harmonisering, onder andere in het kader van de schaarste waar 

het OM mee te maken heeft, is dit hét moment om door te pakken! 

 

Schaarste 

Naar mening van de Visitatiecommissie is en wordt de transitie naar een meer 

professionele organisatie bemoeilijkt door allerlei beperkingen, waardoor het OM 

als het ware ‘vastzit’. De Visitatiecommissie ziet bevestigd wat eerder in andere 

rapporten is geconcludeerd ten aanzien van het effect van de bezuinigingen op 

het OM in de afgelopen periode.6 Zo lijken veel beleidskeuzes voornamelijk door 

allerlei vormen van schaarste te zijn ingegeven en is er geen goede balans tussen 

wat er van het OM wordt gevraagd en wat daarvoor aan middelen ter beschikking 

wordt gesteld. Ook hebben de bezuinigingen geleid tot een groot tekort aan 

officieren van justitie. De reguliere instroom van nieuwe officieren ter vervanging 

van reguliere uitstroom heeft langere tijd grotendeels stilgelegen. De hierdoor 

opgelopen achterstand werkt nog steeds door binnen de organisatie. Schaarste is 

ook een thema bij het leidinggevend potentieel. Leidinggevenden worden voor het 

overgrote deel geworven uit de officierengroep, die nu juist onderhevig is aan 

krapte. Bij het oplossen van schaarste-vraagstukken zit het OM vaak zichzelf in de 

weg, omdat er sprake is van beperkende en soms knellende regimes, bijvoorbeeld 

bij het vormgeven van loopbanen. Hierdoor dreigt talent verloren te gaan.  

Binnen het OM ligt er door schaarste tevens een grote nadruk op efficiency en een 

productgerichte sturing van het werk, wat ten koste gaat van onderlinge 

verbindingen. Uit de gesprekken komt naar voren dat er nauwelijks tijd is om 

belangrijke beleidsvraagstukken met enige rust en reflectie op een vergadering te 

bespreken, omdat de dominante druk en het ‘dwingende’ karakter van het 

primaire proces dat niet toelaat. Dit versterkt de eerdergenoemde 

‘eilandencultuur’, en leidt er in de ogen van de Visitatiecommissie toe dat er te 

weinig tijd en ruimte is om voldoende aandacht te besteden aan zaken buiten het 

primaire proces, zoals organisatieontwikkeling, leren, leiderschapsontwikkeling, 

strategische personeelsplanning, aanspreekbaarheidscultuur, kortom, de 

onderwerpen uit het plan van aanpak Fokkens. In bredere zin geldt dit ook voor 

zaken als een goede IT-ondersteuning, waar in de gesprekken met de 

Visitatiecommissie veel kritische opmerkingen over zijn gemaakt. 

De Visitatiecommissie merkt op dat het realiseren van een cultuur van 

gemeenschappelijkheid rond gedeelde en parket-overstijgende vraagstukken en 

bijpassende sturing en samenwerking tijd en voortdurende inspanning vraagt van 

eenieder: tijd en ruimte om met elkaar van gedachten te wisselen over zaken 

buiten de ‘waan van de dag’, tijd nemen om elkaar aan te spreken en inspanning 

om jezelf open te stellen voor feedback (en daar ook daadwerkelijk wat mee te 

doen) en tijd en ruimte om te signaleren en te leren. Dat vraagt veel van de 

leiding van het OM, opdat de ingezette beweging geborgd en versterkt wordt. 

                                                
6 SEO Economisch Onderzoek en Andersson Elffers Felix, i.o.v. het WODC, Continuïteit in de 
bekostiging van politie, openbaar ministerie en rechtspraak (maart 2021) en PWC, Doorlichting 
Strafrechtketen. Nieuwe uitdagingen vragen om optimalisatie van samenwerking (juni 2020). 
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In de volgende hoofdstukken wordt het bovenstaande beeld concreter uitgewerkt 

aan de hand van de thema’s van de visitatie. 
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3. Integriteit 

 

3.1. Integriteit binnen het OM 

Het College stelt in het plan van aanpak naar aanleiding van de commissie 

Fokkens te staan voor ‘een integere en betrouwbare organisatie’ en geen twijfel te 

hebben ‘dat het OM dat in de brede basis ook is.’ Dit beeld onderschrijft de 

Visitatiecommissie. De integriteitsschendingen die de directe aanleiding vormden 

voor de instelling van de commissie Fokkens voltrokken zich in de top van het 

OM. De Visitatiecommissie heeft geen tekenen van een structurele 

integriteitsproblematiek aangetroffen. Dit betekent echter niet dat er geen 

incidenten (kunnen) plaatsvinden en dat het onderwerp geen aandacht nodig 

heeft.  

De Visitatiecommissie heeft waargenomen dat medewerkers van het OM over het 

algemeen voldoende ruimte ervaren om niet-integer gedrag bespreekbaar te 

maken. Dit geldt niet alleen voor medewerkers onderling, ook het gesprek tussen 

medewerkers en leidinggevenden wordt overwegend open gevoerd. Bij OM-

onderdelen waar zich in het verleden integriteitsincidenten (binnen de top) 

hebben voorgedaan, ondervinden medewerkers doorgaans meer moeite om 

elkaar aan te spreken dan elders in de organisatie. Desalniettemin geven 

gespreksdeelnemers uit deze onderdelen aan dat er sinds het aantreden van 

nieuwe bestuursleden een grotere mate van sociale veiligheid wordt ervaren. 

In het plan van aanpak stelt het OM te streven naar een integriteitsbeleid waarbij 

het vroegtijdig signaleren en het voorkomen van schendingen centraal staat. Voor 

dit doel beschikken alle OM-onderdelen over één of meerdere 

vertrouwenspersonen. De organisatie van deze vertrouwenspersonen kan 

daarentegen per onderdeel verschillen. De meeste onderdelen hanteren een 

verdeling tussen vertrouwenspersonen integriteit (VPI’s) en vertrouwenspersonen 

ongewenste omgangsvormen (VPOO’s). Andere onderdelen opteren voor een 

structuur waarbij medewerkers, ongeacht het type melding, bij elk lid van een 

vertrouwenscommissie terecht kunnen. Deze organisatiestructuur heeft als 

voordeel dat het de meldingsmogelijkheden vergroot en de drempel om te melden 

verlaagt. 

Het overgrote deel van de gesproken medewerkers geeft aan de route voor het 

melden van integriteitskwesties te kennen en de vertrouwenspersonen zijn veelal 

bij naam bekend. Ook worden nieuwe medewerkers in de meeste gevallen 

geïnformeerd over het integriteitsbeleid, de vertrouwenspersonen en de routes 

om integriteitskwesties te melden. Het aantal meldingen dat bij leidinggevenden 

en vertrouwenspersonen binnenkomt is evenwel gering.7 Dit zou op zichzelf een 

positief gegeven kunnen zijn, maar het vraagt ook om waakzaamheid wat betreft 

de meldingsbereidheid van medewerkers. Het is derhalve van belang dat 

integriteit structureel aan de orde komt binnen (team)overleggen en dat besturen 

regelmatig overleggen over de stand van zaken met zowel vertrouwenspersonen 

als OR. Dit gebeurt nog niet in alle OM-onderdelen. 

Uit de gesprekken met de vertrouwenspersonen blijkt dat veel van hen meer tijd 

besteden aan voorlichting dan aan de afhandeling van integriteitskwesties. Deze 

voorlichtingsrol wordt echter verschillend ingevuld. Sommige OM-onderdelen 

hanteren een actieve benadering met expliciete aandacht voor integriteit bij 

indiensttredingstrajecten, presentaties door de vertrouwenspersonen in 

bijvoorbeeld teamvergaderingen en ondersteunend materiaal in de vorm van 

                                                
7 In 2020 zijn 22 meldingen van (vermoedelijke) integriteitsschendingen binnengekomen bij het 
BIOM, tegenover 36 meldingen in heel 2019 (zie de Jaaroverzichten Integriteitsmeldingen op 
www.om.nl). Ook geven meerdere vertrouwenspersonen aan dat er weinig meldingen bij hen 
worden gedaan. 
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‘moresgidsen’ en ‘praatplaten’. Bij andere onderdelen is de aanpak meer reactief 

van aard. In alle gevallen is de hoeveelheid tijd die vertrouwenspersonen hiervoor 

krijgen overigens heel beperkt (of moet dat werk helemaal ‘in eigen tijd’ worden 

verricht). 

De Visitatiecommissie hecht eraan te benadrukken dat integriteit een onderwerp 

is dat continu aandacht vergt. De OM-onderdelen geven momenteel veelal op 

eigen wijze invulling aan het thema. Gegeven dat het OM in het plan van aanpak 

naar aanleiding van de commissie Fokkens stelt te streven naar ‘een 

transparante, consequente en zichtbare reactie op integriteitsschendingen’, is 

naar mening van de Visitatiecommissie een meer gestandaardiseerde inbedding 

van het thema integriteit op zijn plaats, tegen de achtergrond van een gedeelde 

visie op integriteit als breed fenomeen, en voorzien van praktische handvatten om 

het gesprek over (ervaren) integriteit gaande te houden. 

 

3.2. Rol en positie BIOM 

Het Bureau Integriteit Openbaar Ministerie (hierna: het BIOM) is het landelijk 

expertisecentrum van het OM op het gebied van integriteit. Het BIOM is het 

landelijk meldpunt voor integriteitsschendingen en is daarnaast belast met onder 

andere het toezicht op de integriteit van het OM, het coördineren van 

integriteitsonderzoeken, het fungeren als sparringpartner voor 

vertrouwenspersonen (en OM-medewerkers in algemene zin) en het verzorgen 

van voorlichting en kennisuitwisseling op het gebied van integriteit.8 

De afgelopen periode is een aantal stappen gezet ter versteviging van het BIOM. 

Zo is eind 2020 het Inrichtingsplan BIOM vastgesteld door het College, waarin 

onder andere de zelfstandige positie en organisatorische inbedding van het BIOM 

binnen het OM staan beschreven. Recent zijn een nieuwe meldprocedure en een 

aanvullende gedragscode Liefdesrelaties op het werk (voorlopig) vastgesteld. 

Vertrouwenspersonen geven daarnaast aan de contacten met de landelijke 

integriteitscoördinatoren als waardevol te ervaren. 

Desondanks constateert de Visitatiecommissie dat een aantal van de maatregelen 

ter versterking van het BIOM nog niet of nog onvoldoende zijn gerealiseerd. De 

Visitatiecommissie concludeert dat de ambitie om de verbinding te leggen met de 

VPOO’s nog niet is gehaald. Zo geven veel VPOO’s aan geen relatie te 

onderhouden met het BIOM en zijn de door het BIOM verzorgde trainingen enkel 

bestemd voor VPI’s. Vertrouwenspersonen geven aan behoefte te hebben aan 

meer landelijke bijeenkomsten (waarbij overigens opgemerkt wordt dat de 

bijeenkomsten die er zijn, erg worden gewaardeerd). Ook acht de 

Visitatiecommissie het raadzaam dat het BIOM, in lijn met de aanbevelingen van 

de commissie Fokkens, meer inzet op preventie. Het BIOM zit momenteel te veel 

aan het einde van het integriteitstraject, met als voornaamste taak het doen van 

integriteitsonderzoeken. De Visitatiecommissie ziet het als wenselijk dat het BIOM 

reeds aan de voorkant wordt betrokken om zodoende de rol als expertisecentrum 

en sparringpartner goed te kunnen vervullen. Dit sluit aan bij de ambitie van het 

OM zoals beschreven in het Inrichtingsplan BIOM en de nieuwe Meldprocedure 

integriteitsschendingen en misstanden9, maar dit komt momenteel nog 

onvoldoende van de grond.  

Om het onderwerp integriteit binnen de top op de agenda te houden, acht de 

Visitatiecommissie het aanbevelenswaardig dat het hoofd BIOM structureel 

                                                
8 Zie voor een volledig overzicht van de kerntaken het Inrichtingsplan BIOM. 
9 Het stond hoofdofficieren en directeuren voorheen vrij om integriteitsschendingen niet te melden 
bij het BIOM. In de nieuwe meldprocedure (voorgenomen besluit d.d. februari 2021) is 
opgenomen dat alle integriteitsschendingen verplicht bij het BIOM gemeld moeten worden.  
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aansluit bij overleggen van het College en de Groepsraad (een landelijk overleg 

waarin de hoofden van de OM-onderdelen en het College samenkomen). Hiermee 

ontwikkelt het (hoofd van het) BIOM zich tot het ‘geweten’ van de top en verwerft 

het de positie om ongemakkelijke waarnemingen aan de orde de stellen. Idealiter 

heeft het nieuwe hoofd BIOM veel statuur en gezag binnen (en buiten) het OM of 

kan hij/zij dit snel verwerven.10  

Hiernaast zou het BIOM periodiek een grondoorzakenonderzoek en/of 

risicoanalyse kunnen uitvoeren. Hiermee kunnen eventuele onderliggende 

(structurele) oorzaken voor integriteitsschendingen worden onderzocht en actuele 

integriteitsrisico’s binnen het OM in kaart worden gebracht. De resultaten van een 

dergelijk onderzoek kunnen worden uitgesplitst per OM-onderdeel. Dit maakt het 

mogelijk om zaken tijdig te signaleren en een maatwerkaanpak te hanteren. 

De Visitatiecommissie merkt op dat er sinds de commissie Fokkens slechts 

beperkt sprake is van extra bemensing. Het BIOM bestaat op het moment van 

schrijven uit een hoofd ad interim, twee integriteitscoördinatoren/landelijke 

adviseurs integriteit en een administratief ondersteuner. Gezien het omvangrijke 

takenpakket beschouwt de Visitatiecommissie de bezetting van het BIOM als 

ontoereikend. 

Die Visitatiecommissie heeft twijfels bij het voornemen van het OM om het 

werkpakket van het BIOM uit te breiden met andere taken op het gebied van 

compliance. Het risico bestaat dat de aandacht voor de BIOM-taken daarmee zal 

‘verdunnen’. 

 

  

                                                
10 De werving en selectie van het nieuwe hoofd BIOM loopt op het moment van schrijven. 
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4. HR-beleid en HR-praktijk 

 

4.1. Benoemingen 

Benoemingen in de top 

Een belangrijke aanbeveling van de commissie Fokkens betreft de wijze waarop 

benoemingen in de top tot stand kwamen. In augustus 2020 heeft het College, na 

evaluatie van een tijdelijke procedure, een nieuwe benoemingsprocedure 

vastgesteld. Uit de gesprekken die de Visitatiecommissie heeft gevoerd blijkt dat 

men OM-breed over het algemeen positief is over deze procedure. De 

benoemingen die de afgelopen periode tot stand zijn gekomen, worden als 

transparant en zorgvuldig ervaren.  

Aandachtspunt is en blijft dat het voor de topfuncties binnen het OM moeilijk is 

om mensen van buiten aan te trekken. In dat kader is het goed om te zien dat 

gestart is met het aantrekken van tijdelijk toegevoegde bestuurders, waarbij 

kandidaten (intern en extern) met een meer diverse achtergrond versneld kunnen 

worden klaargestoomd voor een functie binnen de parketleiding.  

De Visitatiecommissie merkt op dat het benoemingsvraagstuk ook met de 

schaarste-problematiek is verweven. Als er voor een vacature in de top maar één 

kandidaat is, of zelfs eerst naar kandidaten moet worden gezocht, leidt zelfs de 

beste procedure niet tot de beleving dat er iets te kiezen valt.  

 

Overige benoemingen 

Ook ten aanzien van overige benoemingen binnen het OM ziet de 

Visitatiecommissie dat er sprake is van meer transparantie en duidelijkheid. Over 

het algemeen is voor de OM-onderdelen helder welke procedures gevolgd moeten 

worden bij nieuwe vacatures. Ook worden op de meeste OM-onderdelen 

portefeuilles verdeeld op basis van belangstellingsregistraties. Enkele 

uitzonderingen daargelaten, geven medewerkers aan dat deze procedures 

transparant verlopen.  

De Visitatiecommissie merkt op dat er soms een zekere mate van 

krampachtigheid lijkt te ontstaan vanuit de wens het ‘volgens het boekje’ te willen 

doen. Soms is er maar één (geschikte) kandidaat en kan het doorlopen van de 

volledige procedure zowel voor de betreffende kandidaat als voor andere 

medewerkers als omslachtig en onnodig worden ervaren. In dat geval is 

bijvoorbeeld een ‘gerede kandidaat’-procedure een betere optie, mits dat 

transparant en met uitleg gebeurt. 

 

Diversiteit 

In de gesprekken die de Visitatiecommissie heeft gevoerd is op verschillende 

plekken het thema diversiteit aan de orde gesteld. Dit raakt bij het OM niet zozeer 

de man/vrouw-verhouding, maar vooral de diversiteit wat betreft etnische, 

culturele en religieuze achtergronden. Zeker binnen de top van het OM is er nog 

sprake van een homogene cultuur, maar ook ten aanzien van de werving voor 

andere functies geven medewerkers aan dat het belangrijk is dat meer prioriteit 

wordt gegeven aan het toewerken naar een divers personeelsbestand. Niet alleen 

omdat het belangrijk is dat het OM een afspiegeling is van de samenleving, maar 

ook omdat meer diversiteit kan bijdragen aan meer tegenspraak binnen het OM. 

In maart 2021 heeft het OM een beleidsnotitie Inclusie en diversiteit binnen het 

OM vastgesteld waarin het 70%-principe wordt geïntroduceerd. Dit houdt in dat 

het OM ernaar streeft dat binnen een team niet meer dan 70% van de mensen 

hetzelfde geslacht heeft, in dezelfde leeftijdscategorie valt of dezelfde etnische, 

religieuze of culturele achtergrond heeft. Ook is het OM voornemens om de 
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komende periode meer aandacht te besteden aan een meer inclusieve en diverse 

manier van werven en selecteren. Realisatie van deze doelstellingen vereist dat 

dit onderwerp hoog genoeg op de agenda staat onder leidinggevenden, dat er 

vanuit de top van het OM nadrukkelijk op wordt gestuurd, en dat het gesprek 

erover gevolgen heeft. Het is voor de Visitatiecommissie momenteel niet duidelijk 

op welke wijze het College en de leidinggevenden van de OM-onderdelen aan 

deze intenties invulling willen geven. Naar mening van de Visitatiecommissie 

bieden de aanbevelingen uit de recente rapportage voor het OM van de 

Nederlandse InclusiviteitsMonitor hier goede handvatten voor. 

 

4.2. Loopbaanmogelijkheden 

In een professionele organisatie werken medewerkers op de juiste plek, waarbij 

rekening gehouden wordt met de wensen en mogelijkheden van medewerkers en 

de mogelijkheden en behoefte van de organisatie. Medewerkers weten bovendien 

waar ze aan toe zijn, wat er mogelijk is, en hoe ze zich qua competenties en 

loopbaan kunnen ontwikkelen.  

De Visitatiecommissie constateert dat dit niet voor alle medewerkers het geval is. 

Met name bij niet-togadragers is er behoefte aan meer (duidelijkheid over) 

doorgroeimogelijkheden en een actief beleid gericht op horizontale doorstroom 

naar andere OM-onderdelen. Daarnaast valt op dat het opleidingsaanbod van het 

OM met name gericht is op de togadragers en dat het loopbaanbeleid voor niet-

togadragers beperkt is.  

In algemene zin valt het de Visitatiecommissie op dat de huidige functie-indeling 

binnen het OM weinig mogelijkheden biedt om intern door te groeien. Zo zijn er 

niet of nauwelijks inhoudelijke functies voor mensen met een juridische opleiding 

op Hbo-niveau en zitten er grote ‘gaten’ tussen functiegroepen. Simpel gezegd: 

het is of schaal 6 (administratie) of schaal 10 (secretaris/assistent officier) of 

>RM909 (officier van justitie). Niet alleen leidt dit bij een deel van het personeel 

tot onvrede, ook belemmert dit het OM bij het behouden en geleidelijk 

ontwikkelen en laten doorstromen van talentvolle medewerkers. Het verdient 

aanbeveling medewerkers (ook diegenen zonder een rechtenopleiding op WO-

niveau) actiever te ondersteunen in hun ambities, uiteraard passend binnen de 

wettelijke vereisten en de behoeften van de organisatie.  

Een positieve kanttekening is dat de Visitatiecommissie meerdere afdelingen 

administratie is tegengekomen waar de beperkte verticale 

doorgroeimogelijkheden geen negatieve impact had op het werkplezier van 

medewerkers. Kenmerkend voor deze afdelingen is dat er vaak een 

leidinggevende met HR-achtergrond aan het hoofd staat (een ‘people manager’), 

met veel aandacht voor horizontale doorstroming en afwisseling in het 

takenpakket van medewerkers. De medewerkers van de administratie die de 

Visitatiecommissie heeft gesproken, zijn overwegend zeer positief over hun 

leidinggevende en de aandacht die zij van haar/hem krijgen. Ook is de 

Visitatiecommissie voorbeelden tegengekomen waarbij ingezet wordt op meer 

roulatie tussen verschillende werkomgevingen. Dat komt ten goede aan de 

afwisseling van het werk en aan de onderlinge verbinding. 

 

Assistent officieren 

Hoewel er ook op dit punt verschillen zijn tussen de OM-onderdelen, constateert 

de Visitatiecommissie dat er onder de assistent officieren sprake is van (grote) 

onvrede over de wijze waarop deze functie wordt ingevuld en de mogelijkheden 

die de functie biedt. Deze onvrede komt voor een belangrijk deel voort uit de al 

jaren bestaande en beleefde onduidelijkheid over de doorgroeimogelijkheden, de 

invulling van de functie en in mindere mate de inschaling. De Visitatiecommissie is 
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meermalen door leidinggevenden voorgehouden dat het hier – formeel – een 

eindfunctie betreft. Dat lijkt zich echter nauwelijks te verhouden tot het 

wervingsbeleid, dat lijkt te zijn gericht op het werven van talentvolle jonge 

juristen met ambitie. De gesignaleerde onduidelijkheid is mogelijk het gevolg van 

verschillen bij de lokale invulling van de functie: bij sommige onderdelen staan 

assistent officieren een groot deel van de tijd op zitting (kennelijk vanwege de 

eerder beschreven schaarste), terwijl dit niet de bedoeling is. In de beleving van 

assistent officieren weegt het organisatiebelang, met nadruk op schaarste wat 

betreft capaciteit en financiële middelen, hierbij zwaarder dan hun 

loopbaanontwikkeling. 

De Visitatiecommissie is bekend met de acties die inmiddels lopen om 

duidelijkheid over de inrichting van de functie van assistent officieren te creëren, 

inclusief het (geïntensiveerde) overleg hierover met de medezeggenschap en een 

vertegenwoordiging van de assistent officieren, een advies van de landsadvocaat 

en de frequente communicatie over het proces in de afgelopen periode. Het is 

goed om te zien dat er inmiddels een voorgenomen besluit van het College ligt 

over de functie-inrichting en functie-inschaling.  

De commissie meent echter te zien dat deze kwestie de afgelopen jaren meer is 

gedomineerd door personeelsrechtelijke aspecten (waaronder functieomschrijving 

en -indeling) en afstemmings- en uniformeringsproblematiek binnen het OM, dan 

door de vraag waar het bij de werving van talentvolle jonge juristen met ambitie 

écht om zou moeten gaan: hoe kunnen wij voor hen een optimaal opleidings- en 

selectietraject creëren ten gunste van een op alle plekken goede 

personeelsbezetting binnen het OM? Juist op dat punt kunnen nog de nodige 

stappen worden gezet. Jonge talentvolle professionals worden bij uitstek 

gemotiveerd door ruime opleidingsmogelijkheden, in combinatie met heldere 

loopbaanpaden en de daarbij behorende selectiecriteria. De Visitatiecommissie 

acht het wenselijk om na de jarenlange pogingen om de kwestie op te lossen nu 

daadwerkelijk door te pakken. Tevens is het van belang dat de ervaringen met 

deze functie in een breder perspectief worden geplaatst om zo tot een proactief 

en vitaal personeelsbeleid te komen. Een beleid dat niet eenzijdig wordt bepaald 

door juridische kaders, maar gericht is op het werven en behouden van talentvolle 

mensen die zich willen verbinden aan het OM. 

 

Strategische personeelsplanning 

De noodzaak om talent te behouden en meer doorstroommogelijkheden te 

creëren, wordt niet alleen gevoeld door de betreffende individuele medewerkers. 

De Visitatiecommissie hoort en ziet dat het OM te kampen heeft met schaarste. 

Hoewel de werving van officieren in opleiding (Oio’s), na een tijd van lage 

instroom als gevolg van de bezuinigingen in de afgelopen periode, nu weer goed 

lijkt te lopen, zijn er bij de parketten veelal geen mogelijkheden om de 

opleidingscapaciteit nog verder uit te breiden. Het inlopen van de opgelopen 

achterstand werkt nog steeds door binnen de organisatie. OM-onderdelen geven 

aan dat het moeilijk is om voldoende ervaren officieren van justitie te werven: op 

vacatures komen vaak maar weinig reacties en als er iemand reageert, komt 

hij/zij bijna altijd van een ander parket. Er is dus sprake van onderlinge 

‘concurrentie’ tussen OM-onderdelen. Een betere organisatie-brede strategische 

personeelsplanning is naar mening van de Visitatiecommissie noodzakelijk om de 

personeelsschaarste binnen het OM te verminderen. Het is belangrijk dat de 

strategische personeelsplanning: 

▪ Gekenmerkt wordt door creativiteit en dat gekeken wordt naar wat nodig is, 

niet alleen naar wat volgens de huidige afspraken mag; 
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▪ Erop gericht is om talent dat binnen het OM aanwezig is te benutten en te 

behouden:  

- Luister naar de behoefte van medewerkers en sluit daar zoveel mogelijk 

op aan, bijvoorbeeld door werkervaring buiten het OM of bij andere 

afdelingen/OM-onderdelen goed te faciliteren; 

- Wees transparant over de uitkomsten van de personeelsschouw en 

communiceer duidelijk over de rol daarvan binnen het OM; 

▪ Landelijke samenwerking tussen OM-onderdelen bevordert, bijvoorbeeld door 

afspraken te maken over ervaring opdoen bij verschillende OM-onderdelen en 

het voorkomen van het ‘wegkapen’ van elkaars talent.  

De ambitie van het OM om vaker niet-officieren op leidinggevende functies te 

benoemen, kan eveneens bijdragen aan het verminderen van de krapte. Een 

aandachtspunt hierbij is dat dit nog maar mondjesmaat van de grond komt en dat 

het moeilijk blijkt deze leidinggevenden voor het OM te behouden. Hierbij spelen 

tevens de (niet goed verdedigbare) verschillen in arbeidsvoorwaarden tussen 

officieren van justitie en niet-togadragers een rol. Het verdient aanbeveling dit 

meer gelijk te trekken, omdat dit het makkelijker maakt voor het OM om goed 

gekwalificeerd personeel aan te trekken. 
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5. Cultuur en leiderschap 

 

5.1. Cultuur 

De OM-cultuur laat zich typeren door een hoge mate van betrokkenheid. Veel van 

de door de Visitatiecommissie gesproken medewerkers zijn trots op het OM en 

betreuren de imagoschade die de organisatie heeft opgelopen als gevolg van de 

integriteitsincidenten binnen de top. De door OM’ers breed gevoelde 

verantwoordelijkheid om, ondanks de hoge werkdruk en de personele krapte, het 

belangrijke werk naar beste vermogen uit te voeren, is iets waar de 

Visitatiecommissie zijn bewondering voor uitspreekt. Het OM is ontegenzeggelijk 

een organisatie van betrokken professionals.  

De grote juridische vakkundigheid van het OM heeft echter tot gevolg dat 

problematiek – ook op het vlak van de organisatie – gauw wordt gejuridiseerd. 

Deze reflex wordt door veel OM-medewerkers herkend. Naar aanleiding van het 

rapport Fokkens zijn er op landelijk en lokaal niveau tal van initiatieven ontplooid. 

Het gevaar dat in een dergelijk aanpak schuilt, is dat deze snel te instrumenteel 

wordt. Dit terwijl het bij een cultuurtransitie van groot belang is dat deze op alle 

niveaus goed wordt doorleefd. De Visitatiecommissie is dan ook positief over de 

aanpak van de werkgroep Cultuur en Leiderschap. Deze werkgroep heeft er 

bewust voor gekozen om geen programma op te zetten, maar zich juist te richten 

op het faciliteren van het gesprek over de gewenste cultuur binnen het OM. Dit is 

gedaan aan de hand van woordparen (openheid-vertrouwelijkheid, zorgvuldig-

pragmatisch, vertrouwen-controle) die volgens de werkgroep exemplarisch zijn 

voor de spanningsvelden in het werk van het OM.11 Ook de gekozen 

operationalisering van het begrip ‘cultuur’ naar ‘werken aan een open 

werkklimaat’ helpt om deze gesprekken vorm te geven. Het is van belang dat het 

gesprek over het gewenste werkklimaat breed en structureel wordt gevoerd en 

dat hier, ondanks de hoge werkdruk, ruimte en tijd voor is. Een 

cultuurverandering vergt een lange adem en is beslist geen kwestie van afvinken. 

Naar de Visitatiecommissie heeft begrepen heeft de werkgroep haar 

werkzaamheden nu echter afgerond, waarbij het voor de Visitatiecommissie niet 

duidelijk is hoe de ingezette ontwikkeling wordt gecontinueerd. 

OM-medewerkers zijn over het algemeen bijzonder loyaal naar zowel de 

organisatie als elkaar. Dit maakt het uiten van kritiek – zeker als het gaat om 

gedrag – niet altijd gemakkelijk. Uit de gevoerde gesprekken rijst het beeld dat 

het elkaar aanspreken op gedrag en functioneren echter beter gaat dan in het 

verleden. Dat is winst en de opgave is nu om dit in stand te houden en verder te 

bevorderen. Het is belangrijk dat leidinggevenden, maar ook medewerkers, 

ervoor zorgen dat moeilijke onderwerpen bespreekbaar blijven en dat hier ruimte 

en tijd voor is.  

 

Eilandencultuur 

Van oudsher kennen de OM-onderdelen, onder ander door de staatsrechtelijke en 

geografische indeling, een grote mate van autonomie. Deze autonomie heeft 

binnen de organisatie op bepaalde thema’s een eilandencultuur in de hand 

gewerkt. Parket-overstijgende samenwerking vindt hierdoor nog onvoldoende 

plaats en best practices (waar de Visitatiecommissie meerdere inspirerende 

voorbeelden van is tegenkomen!) worden niet of nauwelijks gedeeld. OM-

onderdelen met verschillende vestigingen verspreid door het land laten een 

soortgelijke dynamiek zien, waarbij er op het niveau van de medewerkers vaak 

                                                
11 Zie voor een verdere toelichting hierop de Brief aan alle medewerkers OM van de werkgroep 
Cultuur en Leiderschap. 
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weinig onderling contact is. De zelfstandigheid van de parketten wat betreft hun 

magistratelijke taken hoeft samenwerking echter niet in de weg te staan. De 

sterke focus op deze taken maakt bovendien dat zaken die daarbuiten vallen, 

zoals de bedrijfsvoering, niet consequent de aandacht krijgen die zij verdienen. 

Ook tussen teams onderling zit afstand. Dit kan de vorm aannemen van een 

gevoeld verschil tussen togadragers en niet-togadragers, maar ook verschillen in 

aanzien tussen de afdelingen Onderzoeken en Interventies komen binnen de 

arrondissementsparketten veelvuldig voor. 

 

5.2. Leiderschap 

Het OM streeft naar een cultuur waar zowel medewerkers als leidinggevenden 

voldoende ruimte ervaren voor feedback en tegenspraak. Als voornaamste 

cultuurdragers binnen de organisatie ligt er voor leidinggevenden en de top van 

het OM een belangrijke taak in de realisatie en instandhouding van een dergelijke 

cultuur. De integriteitschendingen die de directe aanleiding vormden voor de 

commissie Fokkens voltrokken zich binnen de top en konden door de toenmalige 

leiding niet tijdig worden geadresseerd. Het is daarom van buitengewoon belang 

dat er juist binnen de top van het OM voldoende ruimte is voor het geven van 

feedback. Het College en de hoofdofficieren dienen daarbij open en transparant te 

zijn over de wijze waarop zij tegenspraak organiseren en wat zij er vervolgens 

mee doen. Uit de gesprekken die de Visitatiecommissie heeft gevoerd, blijkt 

echter dat dit, ondanks goede initiatieven als de ‘kritische vrienden’, nog niet 

altijd duidelijk is. 

De spanning die binnen het OM zit op het thema centraal/decentraal en de daaruit 

voortvloeiende eilandencultuur, kan er volgens respondenten nog steeds toe 

leiden dat men in een overleg als de Groepsraad niet snel een situatie in een 

ander dan het eigen parket aan de orde stelt. Onder hoofdofficieren bestaat – 

naar eigen zeggen – enige neiging om ‘weg te kijken’, omdat gemeend wordt dat 

het College of de leiding van een ander OM-onderdeel probleemeigenaar is. 

Hoofdofficieren hebben echter een belangrijke rol in de ontwikkeling van de 

organisatie als geheel. Het is van groot belang dat juist de hoofdofficieren in 

houding en gedrag uitstralen dat zij in gemeenschappelijkheid de top van de OM-

organisatie vormen, onder leiding van het College, maar ook samen met het 

College. Dat impliceert gemeenschappelijk verantwoordelijkheid nemen voor die 

ene OM-organisatie en dus ook voor de noden en problemen van een ander dan 

het eigen OM-onderdeel en met voorbijgaan van de belangen van het eigen 

onderdeel. Het is de Visitatiecommissie bekend dat er in de slipstream van het 

rapport van de commissie Fokkens al meermalen intensief is gesproken over de 

taken, rollen en verantwoordelijkheden binnen de top van het OM. Het is de 

indruk van de Visitatiecommissie dat daarbij ook zeker voortgang is geboekt. Toch 

is verdere aandacht voor dit vraagstuk nodig.  

Het organiseren van tegenspraak betekent ook het organiseren van meer 

diversiteit. Hiermee doelt de Visitatiecommissie niet alleen op meer diversiteit in 

afkomst, maar ook op het aantrekken van een grotere verscheidenheid in 

professionele deskundigheid en leiderschapskwaliteiten. Het OM bestaat uit 

professionals die op hoog niveau acteren, maar veelal dezelfde juridische 

achtergrond hebben. Het vaker benoemen van niet-officieren op 

managementposities helpt niet alleen bij het binnenhalen van nieuwe 

perspectieven, het helpt ook om officieren zo veel mogelijk inzetbaar te houden 

voor het primair proces. 

Het OM geeft aan te streven naar een open werkklimaat, waarin de leiding 

transparant is over keuzes die gemaakt worden en zich kwetsbaar durft op te 

stellen. De Visitatiecommissie bemerkt dat dit nog niet voor iedereen een 

natuurlijke houding is. Dit komt bijvoorbeeld terug in de mate waarin de 
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uitkomsten van de personeelsschouw met medewerkers worden besproken. Zeker 

in de fase waarin het OM zich nu bevindt, is het extra belangrijk dat de leiding 

zich hiervan bewust is en voldoende aandacht heeft voor transparante en heldere 

communicatie. 

De Visitatiecommissie constateert een toegenomen aandacht voor 

leiderschapsontwikkeling. Dit uit zich onder andere in het nieuwe, landelijke 

leiderschapsprogramma voor de top van het OM en in verschillende initiatieven op 

de OM-onderdelen zelf. Het is desalniettemin van belang dat er ook landelijk, 

organisatie-breed op het niveau van het middenkader voldoende aandacht is voor 

de ontwikkeling van het leiderschap. Enkel wanneer dit OM-breed gebeurt, draagt 

het bij aan een gemeenschappelijke cultuur, daar MT-leden en teamleiders 

onontbeerlijk zijn voor organisatie-brede verandering. 
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6. Governance 

 

6.1. Uitvoering van het Plan van Aanpak n.a.v. de commissie Fokkens 

De Visitatiecommissie heeft kennisgenomen van de voortgangsrapportages die 

het College periodiek aan de Minister van Justitie en Veiligheid heeft gestuurd 

over de uitvoering van het plan van aanpak naar aanleiding van de commissie 

Fokkens. Daarnaast heeft de Visitatiecommissie in de gesprekken medewerkers, 

leidinggevenden en bestuurders gevraagd naar de uitvoering van de ingezette 

maatregelen.  

De Visitatiecommissie ziet dat er waarneembaar vooruitgang is geboekt op de 

thema’s van de visitatie, zoals eerder in dit rapport ook is beschreven. Maar, zoals 

het College zelf benoemt in de laatste voortgangsrapportage: het is nog niet af. 

Ten aanzien van de wijze van uitvoering van de ingezette maatregelen merkt de 

Visitatiecommissie op dat er geen structurele feedbackloop is, weinig centrale 

sturing plaatsvindt en dat er geen gecoördineerde uitvoering van de ingezette 

verbeteracties plaatsvindt. Thema’s als cultuur, leiderschap en integriteit komen 

niet of nauwelijks terug in de jaarplannen van de OM-onderdelen en/of de 

bestuurlijke oordelen, er wordt verschillend omgegaan met de inzet van 

vertrouwenspersonen en er zijn verschillen in de mate waarin en de wijze waarop 

aandacht wordt besteed aan integriteit op de OM-onderdelen. Een zekere mate 

van variëteit is nodig omdat elk onderdeel eigen accenten kan en moet leggen, 

maar de Visitatiecommissie constateert dat op een aantal onderwerpen behoefte 

is aan meer gemeenschappelijkheid en meer besluitvaardigheid en daadkracht 

vanuit het College. Dit geldt zeker waar het gaat om de positionering van het 

BIOM en de invulling van de functie van het hoofd BIOM. Ook valt het de 

Visitatiecommissie op dat er slechts beperkt uitwisseling van ‘best practices’ 

plaatsvindt tussen OM-onderdelen ten aanzien van de thema’s uit het plan van 

aanpak naar aanleiding van de commissie Fokkens. 

Naar oordeel van de Visitatiecommissie kunnen bovenstaande zorgpunten deels 

verklaard worden vanuit de eerdergenoemde schaarste waar het OM al geruime 

tijd mee te kampen heeft, met onvoldoende tijd en ruimte voor zaken buiten het 

primaire proces tot gevolg. Het resultaat hiervan is dat ingezette acties met 

betrekking tot cultuur, integriteit en leiderschap slechts kortdurend aandacht 

krijgen en instrumenteel worden opgepakt, om daarna weer snel naar de 

achtergrond te verdwijnen. Er ligt een belangrijke rol voor de leiding van het OM 

om te zorgen dat de ingezette maatregelen structureel en continue de benodigde 

aandacht krijgen. 

Tot slot valt het de Visitatiecommissie op dat veel medewerkers aangeven het 

rapport van de commissie Fokkens vooral ‘iets van de top’ te vinden. De ingezette 

verbeteracties worden door medewerkers meer gerelateerd aan de lokale situatie 

van het eigen OM-onderdeel dan aan de commissie Fokkens. In die zin is er ook 

sprake van een discrepantie: een belangrijk deel van de algemene bevindingen en 

aanbevelingen van de commissie Fokkens betreft de top van het OM, terwijl de 

ingezette maatregelen voor een groot deel zijn belegd bij de OM-onderdelen. Voor 

de Visitatiecommissie is onvoldoende duidelijk geworden op welke wijze binnen de 

top van het OM (de besturen van de OM-onderdelen én het College) gewerkt 

wordt aan cultuurverandering. Dit terwijl het belangrijk is dat men elkaar juist 

binnen de top van het OM aanspreekt en dat er voldoende tijd genomen wordt om 

met elkaar in gesprek te blijven over onderwerpen als integriteit, cultuur en 

leiderschap. 
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6.2. Sturing binnen het OM in algemene zin 

Uit de gesprekken die de Visitatiecommissie met de leden van de topstructuur van 

het OM heeft gevoerd, komt naar voren dat het OM zich wat betreft de 

bedrijfsvoering ontwikkelt naar een meer uniforme organisatie. Alhoewel hier – 

net als in veel andere organisaties – een spanningsveld wordt herkend en erkend 

(OM-onderdelen hechten aan de eigen ‘vrijheid’ en vinden het soms moeilijk om in 

de eigen keuken te laten kijken), is het algemene beeld dat er behoefte is aan 

meer onderlinge samenwerking, meer centrale sturing op bedrijfsvoerings-

aspecten en grotere besluitvaardigheid. Dit is zowel nodig om meer als één OM te 

gaan functioneren en de gemeenschappelijke cultuur van het OM als organisatie 

verder te ontwikkelen, alsook om een aantal hardnekkige problemen in de 

bedrijfsvoering op te lossen. Vaak genoemde voorbeelden zijn de IT-

ondersteuning (incl. de daarvoor benodigde uniformering van processen), 

loopbaanbeleid en strategische personeelsplanning. Onderwerpen gerelateerd aan 

de bedrijfsvoering komen naar mening van de Visitatiecommissie onvoldoende 

aan de orde buiten de bedrijfsvoerings-kolom. Hiervoor is een andere opstelling 

en invulling van zowel de Groepsraad als van het College zelf nodig. Het thema 

van de besturing van de organisatie op bedrijfsmatige onderwerpen, inclusief het 

dilemma tussen centraal/decentraal, zou naar mening van de Visitatiecommissie 

daarbij expliciet op de agenda van de Groepsraad en de Kernberaden12 moeten 

staan. 

Leden van de Groepsraad geven zelf aan dat er zowel aan de ‘harde’ 

structuurkant als aan de ‘zachte’ cultuurkant behoefte is aan verandering. Zo zou 

er meer ruimte op de agenda van de Groepsraad moeten komen voor 

bedrijfsmatige onderwerpen en zou deelname aan het overleg minder 

persoonsgebonden moeten zijn. Een verbeterpunt zou dus zijn om bij 

verhindering de plaatsvervangend hoofdofficier, plaatsvervangend landelijk 

hoofdadvocaat-generaal of plaatsvervangend directeur te laten deelnemen. Aan 

de cultuurkant is er behoefte aan meer tijd en ruimte voor intervisie, voor het 

uitwisselen van best practices en om met elkaar het ‘echte’ gesprek te voeren 

over hoe dingen lopen. Het is dan ook een goede ontwikkeling dat er inmiddels 

periodiek bijeenkomsten plaatsvinden van de Groepsraad met een meer informeel 

karakter, om het over deze onderwerpen te hebben. 

Onder medewerkers bestaat er onduidelijkheid over onder andere de agendering 

van onderwerpen (wat wel en wat niet) en de rol van de Groepsraad binnen het 

OM. Alhoewel de functie van de Groepsraad formeel goed is ingebed (geen 

besluitvormende vergadering, maar een overleg ten behoeve van afstemming en 

kennisuitwisseling), is voor veel van de gesproken medewerkers niet duidelijk wat 

de werkelijke bestuurlijke invloed is van de Groepsraad op de besluitvorming 

binnen het OM. Bij velen bestaat de indruk dat de Groepsraad wel degelijk een 

(belangrijke) besluitvormende rol speelt. Dat geldt zeker ook voor enkele van de 

leden van de Groepsraad.  

Ten aanzien van het College van procureurs-generaal is de beleving dat het 

College te weinig als een geheel opereert en dat onderwerpen sterk zijn belegd bij 

individuele procureurs-generaal. Het gewenste collegiale bestuur, of beter nog het 

functioneren van het College als een ‘Raad van Bestuur’, komt onvoldoende uit de 

verf. Het is van belang dat het College aanspreekbaar is op besluiten en dat niet 

alleen in formele zin, maar op basis van een gedragen gemeenschappelijke 

besluitvorming bij kwesties die ertoe doen. Daarnaast merkt de 

Visitatiecommissie op dat er binnen het OM onduidelijkheid is over de rol van het 

Parket-Generaal (dat zowel voor het College als het OM werkt), alsmede over de 

rol en positie van de concerndirecteuren. Tot slot hoort de Visitatiecommissie van 

                                                
12 De Kernberaden zijn landelijk overleggen van respectievelijk de hoofdofficieren, de 
plaatsvervangend hoofdofficieren en de directeuren bedrijfsvoering met een lid van het College. 
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leden van de topstructuur dat mensen elkaar nog onvoldoende aanspreken binnen 

de top van het OM en/of dat er niet altijd veel met feedback wordt gedaan. 

Ook bij de gewenste verandering in de besturing van het OM lijken beperkingen 

en schaarste een rol te spelen: agenda’s zitten overvol met inhoudelijke 

onderwerpen en door de waan van de dag wordt er onvoldoende tijd genomen om 

met enige afstand te reflecteren op de governance en wijze van samenwerking 

binnen de top van het OM. De Visitatiecommissie vindt het bemoedigend om te 

zien dat er binnen de top veel enthousiasme en bereidheid is om met 

bovenstaande uitdagingen aan de slag te gaan, mede doordat daar de afgelopen 

jaren veel vernieuwing heeft plaatsgevonden. Inmiddels worden de eerste 

stappen met betrekking tot een herijking van de strategisch bestuurlijke 

overleggen gezet.  
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7. Conclusies en aanbevelingen 

 

7.1. Conclusies 

De Visitatiecommissie ziet het OM - net als vele andere publieke professionele 

organisaties zoals universiteiten, ziekenhuizen, de politie en de ZM - als een 

organisatie in transitie: van een organisatie van professionals naar een 

professionele organisatie. In zo'n professionele organisatie bestaat een afgewogen 

balans tussen de eigen verantwoordelijkheid van de (OM-)onderdelen en meer 

centrale regie. Dat impliceert dat het OM steeds meer een organisatie wordt 

waarin wordt samengewerkt, zowel qua inhoud als ondersteuning, waarin de 

inhoud centraal staat, maar waarin deze ook goed en bedrijfsmatig wordt 

ondersteund, en waarin de verbinding met maatschappelijke verwachtingen wordt 

gelegd, zoals transparantie en verantwoording. De Visitatiecommissie is van 

mening dat de rechtstatelijke rol van het OM en de zelfstandige strafrechtelijke 

bevoegdheden en verantwoordelijkheden van de (hoofd)officier van justitie deze 

transitie geenszins in de weg hoeven te staan. 

De ingezette transitie is een belangrijk maar indringend proces, waarvoor een 

deel van de schaarse tijd moet worden vrijgemaakt. Het is ook een proces dat kan 

schuren. Het betekent dat bekende werkwijzen moeten worden losgelaten, dat 

bestaande verworvenheden moeten worden opgegeven, en dat de autonomie van 

de OM-onderdelen op bedrijfsvoerings-aspecten meer relatief wordt. De wil, maar 

zeker ook de noodzaak, is er. De Visitatiecommissie heeft tijdens de bezoeken 

met veel bevlogen en loyale medewerkers gesproken. Binnen de – deels nieuwe – 

top zit veel enthousiasme om met de uitdagingen van het OM aan de slag te 

gaan. En ook die uitdagingen zijn er: krapte op de arbeidsmarkt, krapte ten 

aanzien van financiële middelen en een IT-ondersteuning die hapert. Dat zijn 

zaken die de OM-onderdelen niet afzonderlijk kunnen oplossen, maar waarvoor 

het nodig is dat de handen ineen worden geslagen en dat het OM onder leiding 

van een eendrachtig en daadkrachtig College meer collectief de uitdaging om te 

veranderen aangaat. Hieronder worden de conclusies van de Visitatiecommissie 

per thema samengevat. 

 

Integriteit 

▪ De Visitatiecommissie heeft in haar gesprekken geen aanwijzingen gevonden 

van een structurele integriteitsproblematiek binnen het OM. Medewerkers 

ervaren doorgaans een hogere mate van sociale veiligheid ten opzichte van 

het verleden. Het aantal integriteitsmeldingen dat bij leidinggevenden en 

vertrouwenspersonen binnenkomt is gering. 

▪ De positie en rol van het BIOM heeft sinds het rapport Fokkens meer vorm 

gekregen, maar het breder ontwikkelen van de gewetensfunctie van het BIOM 

verdient aandacht. De huidige bemensing is onvoldoende, gezien de taken 

van het BIOM en de (beleids-)ambities van het OM, waaronder de beoogde 

uitbreiding van het werkpakket met andere taken op het gebied van 

compliance. Dat laatste verdient zorgvuldige (her)overweging. 

▪ Het BIOM wordt, ondanks de ambities hiertoe, nog te weinig betrokken aan de 

voorzijde van integriteitstrajecten en draagt nog te weinig bij aan preventie. 

De rol van sparringpartner (ook richting het College en de Groepsraad) komt 

onvoldoende uit de verf. Ook het leren van ervaringen kan sterker worden 

ontwikkeld. 
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HR-beleid en HR–praktijk 

▪ Zowel de nieuwe benoemingsprocedure voor de top als de overige 

benoemingen binnen het OM worden als transparant en zorgvuldig ervaren. 

Het realiseren van de doelstellingen ten aanzien van inclusie en diversiteit 

vraagt de komende periode nadrukkelijk aandacht. 

▪ De interne doorgroeimogelijkheden binnen het OM zijn beperkt, met name 

voor niet-togadragers.  

▪ Rond de functie van assistent officieren bestaat er, ondanks de ingezette 

acties en de geïntensiveerde afstemming en communicatie daarover, 

onduidelijkheid over de functie-inrichting en loopbaanmogelijkheden. Naast 

dat de beperkte doorgroeimogelijkheden tot onvrede onder medewerkers 

leidt, maakt het OM het zichzelf hiermee onnodig moeilijk om talent te 

behouden en medewerkers intern door te laten groeien. Het is goed om te 

zien dat er inmiddels een voorgenomen besluit van het College ligt over de 

functie-inrichting en functie-inschaling. 

 

Cultuur en leiderschap 

▪ De Visitatiecommissie ziet een toegenomen aandacht voor het werkklimaat 

binnen het OM. Het gesprek over de gewenste cultuur is op gang gekomen, 

onder andere vanuit de werkgroep Cultuur en Leiderschap en binnen het 

nieuwe leiderschapsprogramma. Ook geven medewerkers aan dat de 

organisatie transparanter is geworden. 

▪ De cultuur van het OM laat zich typeren door een hoge mate van 

betrokkenheid bij zowel werk als organisatie. De sterke focus op de 

magistratelijke taken maakt echter dat problemen binnen het OM snel worden 

gejuridiseerd, met een instrumentele aanpak tot gevolg. Een cultuurtransitie 

zoals het OM die voorstaat, is bij een dergelijke aanpak niet gebaat. 

▪ De OM-onderdelen kennen van oudsher een grote mate van zelfstandigheid 

en een groot verantwoordelijkheidsgevoel. De keerzijde hiervan is dat dit een 

‘eilandencultuur’ in de hand heeft gewerkt, waardoor op meerdere vlakken te 

weinig verbinding (en soms ook een statusverschil) wordt ervaren: tussen 

OM-onderdelen, tussen afdelingen en tussen toga- en niet-togadragers. De 

schaarste met betrekking tot personeel en middelen heeft deze 

eilandencultuur verder versterkt. 

▪ De huidige (overleg-)structuur binnen de top van het OM werkt belemmerend 

bij het realiseren van een aanspreekcultuur. Binnen de top vindt tegenspraak 

en reflectie nog niet structureel genoeg plaats. Ook wordt een kwetsbare 

opstelling nog te veel als ‘spannend’ ervaren.  

▪ Binnen het OM wordt nog onvoldoende gebruik gemaakt van externe en niet-

juridische expertise. De top van de organisatie kan wat betreft afkomst, 

professionele vaardigheden en leiderschapskwaliteiten meer divers worden. 

 

Governance 

▪ Met betrekking tot de uitvoering van de maatregelen uit het plan van aanpak 

Fokkens zijn belangrijke stappen gezet en is een deel van de maatregelen 

gerealiseerd. Het is echter nog kwetsbaar. In de waan van de dag, en met de 

schaarste en druk op het primaire proces, verdwijnt de aandacht voor zaken 

als integriteit, werkklimaat en loopbaanontwikkeling snel naar de 

achtergrond. De Visitatiecommissie constateert dat er geen sprake is van 
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structurele feedbackloops en dat er weinig gecoördineerde sturing op de 

uitvoering van de ingezette verbeteracties plaatsvindt. 

▪ Aangaande de top van het OM bestaat er bij leden van de Groepsraad 

onvrede over het functioneren van de Groepsraad en de mate waarin het 

College als één geheel opereert. Er lijkt sprake te zijn van een zekere 

handelingsverlegenheid bij de hoofdofficieren om onderwerpen te agenderen 

en het gesprek over de besturing van de organisatie wordt onvoldoende 

gevoerd. Daarnaast is de rol van het Parket-Generaal (incl. de 

concerndirecteuren) onhelder.  

▪ Er is behoefte aan meer veranderingsvaardigheden, kennis, uniformering en 

besluitvaardigheid ten aanzien van een aantal bedrijfsvoerings-aspecten, 

waaronder in elk geval IT, loopbaanbeleid en strategische 

personeelsplanning. 

 

7.2. Aanbevelingen 

De Visitatiecommissie roept het OM op om werk te maken van de besturing van 

het OM als een professionele organisatie. Dit draagt bij aan het verminderen van 

de schaarste en sluit aan bij een breed gevoelde behoefte binnen het OM om 

meer gemeenschappelijkheid te ontwikkelen, met nadruk op gedeelde en parket-

overstijgende zaken. Hiervoor hoeft het OM niet fundamenteel te veranderen, 

maar is het van belang dat de reeds aanwezige verhoudingen, met name op het 

gebied van de bedrijfsvoering, helder gemaakt worden.  

De aanbevelingen van de Visitatiecommissie ten behoeve hiervan staan hieronder 

per thema vermeld. 

 

Integriteit 

▪ Verstevig het BIOM verder, zowel wat betreft capaciteit als positionering en 

taakinvulling, inclusief preventie en leren. 

▪ Zorg dat het hoofd BIOM over een voor het OM vanzelfsprekend gezag en 

statuur beschikt en laat het hoofd structureel aansluiten bij het College en de 

Groepsraad als ‘geweten’ van de top. 

▪ Stel vertrouwenspersonen aan, in plaats van aparte VPI’s en VPOO’s, en 

bewaak de verbanden tussen de vertrouwenspersonen en het BIOM. 

▪ Heroverweeg de beoogde uitbreiding van het werkpakket van het BIOM m.b.t 

andere taken op het gebied van compliance. 

 

Cultuur & leiderschap 

▪ Zorg dat het gesprek over het werkklimaat en de gewenste cultuur op gang 

blijft, in vervolg op de ingezette beweging vanuit de werkgroep Cultuur en 

Leiderschap.  

▪ Creëer structureel ruimte binnen de top van het OM voor collegiaal overleg, 

intervisie, het delen van best practices en het elkaar aanspreken. Zorg voor 

een omgeving waarin leden van de topstructuur zich kwetsbaar kunnen en 

durven op te stellen. 

 

HR-beleid en HR-praktijk 

▪ Stel een concern-brede strategische personeelsplanning op, gericht op 

vermindering van de personeelsschaarste binnen het OM. Wees hierbij 

creatief, zorg ervoor dat talent dat binnen het OM aanwezig is wordt 
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behouden en dat landelijke samenwerking tussen OM-onderdelen wordt 

bevorderd, uiteraard met inachtneming van de wettelijke (opleidings-)eisen 

die worden gesteld. 

▪ Maak werk van de werving (en het behouden) van mensen van buiten het OM 

op leidinggevende posities, zodat officieren van justitie zo veel mogelijk 

inzetbaar blijven voor het primaire proces en er meer externe en niet-

juridische expertise naar binnen wordt gehaald. 

▪ Maak duidelijk op welke wijze het College en de leidinggevenden van de OM-

onderdelen concreet invulling willen geven aan de intenties ten aanzien van 

diversiteit en inclusie en communiceer hier transparant over naar alle 

medewerkers. 

 

Governance 

▪ Maak duidelijk waar de verantwoordelijkheid op de verdere uitvoering van de 

organisatieontwikkeling op de thema’s uit het plan van aanpak Fokkens zijn 

belegd en op welke wijze hier gecoördineerd uitvoering en sturing aan wordt 

gegeven. Werk bijvoorbeeld volgens een vast jaarplanmodel waar thema’s als 

cultuur & leiderschap en integriteit expliciet in terugkomen. Laat de 

onderwerpen ook nadrukkelijker terugkomen in de ruitgesprekken. 

▪ Expliciteer voor de rest van de organisatie de rol en positie van de Groepsraad 

en bespreek in de Groepsraad en Kernberaden hoe de besturing van de 

organisatie op bedrijfsvoerings-onderwerpen zo effectief mogelijk ingericht 

kan worden. 

▪ Ga met de hoofdofficieren in gesprek over hun rol, taak en 

verantwoordelijkheid binnen de OM-top, die weliswaar onder leiding staat van 

het College, maar waar besluiten collectief moeten worden gedragen en waar 

voor besluiten collectief verantwoordelijkheid moet worden genomen. 

▪ Het College kan meer als ‘Raad van Bestuur’ van de professionele organisatie 

opereren, waarbij het belangrijk is dat het College als geheel aanspreekbaar is 

op alle thema’s.  

▪ Creëer duidelijkheid over de rol en positie van de concerndirecteuren en benut 

die functie voor een meer gerichte aansturing van bedrijfsvoerings-aspecten. 

 

7.3. Tot slot 

Het OM heeft een lastige periode achter de rug, zowel wat betreft de 

integriteitsschendingen in de top, alsook de bezuinigingen in de afgelopen periode 

en, meer recent, de gevolgen van de Coronamaatregelen. De Visitatiecommissie 

spreekt haar respect en waardering uit voor de mate waarin het OM er onder 

leiding van het College en door de bezieling van de medewerkers in geslaagd is 

een positieve ontwikkeling in gang te zetten. Bovenstaande aanbevelingen zijn 

dan ook bedoeld als steun in de rug om de ingezette beweging voort te zetten en 

af te maken. De wil is er en de Visitatiecommissie proeft veel gedrevenheid bij de 

(voor een groot deel nieuwe) besturen om hier verder mee aan de slag te gaan. 

Dat, gecombineerd met de noodzaak de organisatie te versterken in relatie tot de 

druk en schaarste die gevoeld en ervaren worden, maakt dit hét moment om door 

te pakken. Maak tijd voor transitie! 
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Bijlage 1. Samenstelling Visitatiecommissie OM 

 

De eerste Visitatiecommissie OM bestaat uit vijf leden, te weten: 

▪ Mw. prof. dr. P.L. Meurs (voorzitter), hoogleraar Bestuur van de 

Gezondheidszorg aan de Erasmus Universiteit 

▪ Dhr. mr. dr. F.C. Bakker, rechter en voormalig voorzitter van de Raad voor de 

Rechtspraak 

▪ Dhr. R. Bik, voormalig plv. Korpschef van de Nationale Politie 

▪ Dhr. prof. dr. M. Noordegraaf, hoogleraar Publiek Management aan de 

Universiteit Utrecht 

▪ Dhr. Mr. B.W.J. Steensma MPA, voormalig Hoofdofficier van Justitie 

 

De commissie is in haar werkzaamheden ondersteund door een tijdelijk bureau, 

bestaande uit een hoofd, een beleidsmedewerker en een managementassistent. 
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Bijlage 2. Uitwerking van de onderzoeksvragen 

 

Het OM wil een professionele organisatie met professioneel gedrag en 

professionele medewerkers zijn. Integer gedrag - in de breedste zin van het 

woord - en een heldere omgang met medewerkers zijn hiervoor belangrijke 

voorwaarden, evenals een werkklimaat waar van elkaar wordt geleerd en 

constructieve tegenspraak (ook op organisatievraagstukken) wordt gestimuleerd 

en gewaardeerd. De realisatie van een dergelijke cultuur vraagt om leiderschap 

en een duidelijke sturing (governance). De Visitatiecommissie stelde de volgende 

hoofdvragen: 

 

1. Integriteit: waar staat het OM als het gaat om integer gedrag? 

Dit betreft onder andere de door medewerkers, leidinggevenden en 

management ervaren ruimte om integer gedrag bespreekbaar te maken en de 

mate waarin tegenspraak en reflectie plaatsvindt tussen medewerkers 

onderling, leidinggevenden onderling en tussen management, medewerkers, 

en leidinggevenden. Het gaat hierbij om integer gedrag in brede zin, dus 

bepaald niet enkel om handelingen, activiteiten of gedragingen die als 

‘strafbaar’ kunnen worden gekwalificeerd. Het gaat om al het handelen dat in 

strijd is met integriteitswaarden zoals mede beschreven in de Gedragscode 

Integriteit Rijk: 

▪ Onafhankelijkheid en onpartijdigheid: geen belangenverstrengeling, 

geen vriendjespolitiek. 

▪ Betrouwbaarheid en zorgvuldigheid: ‘zeg wat je doet en doe wat je 

zegt‘, zorgvuldig gebruik van bevoegdheden, middelen en informatie, 

zorgvuldige omgang met anderen (collega’s, leidinggevenden, 

ondergeschikten en burgers/externe partijen). 

▪ Eigen verantwoordelijkheid: verantwoordelijkheid voor het eigen gedrag, 

verantwoordelijkheid voor de integriteit van de organisatie als geheel, 

inclusief het aanspreken van anderen in geval van niet integer gedrag. 

 

2. Benoemingen & loopbaanontwikkeling: komen mensen op de juiste plek 

terecht en is er sprake van voldoende doorstroming? 

In een professionele organisatie werken de juiste medewerkers op de juiste 

plek, waarbij rekening gehouden wordt met de wensen en mogelijkheden van 

medewerkers en de mogelijkheden en behoeften van de organisatie. 

Medewerkers weten bovendien waar ze aan toe zijn, wat er mogelijk is, en 

hoe ze zich qua competenties en loopbaan kunnen ontwikkelen. Dit geldt 

zowel voor benoemingen in de top van het OM als lokaal en zowel voor 

togadragers als niet-togadragers. Het gaat hierbij zowel om eerste 

benoeming, promotie en demotie, als om horizontale verplaatsing. Het gaat 

daarbij niet zozeer om wat er ‘op papier staat’ maar om de feitelijke situatie 

en de beleving daarvan. 

 

3. Cultuur & leiderschap: hoe wordt de relatie en wisselwerking tussen 

medewerkers, leidinggevenden en management ervaren? 

Om integer gedrag en heldere HR-praktijken te realiseren is een cultuur van 

openheid van belang. Medewerkers en leidinggevenden worden door het 

management c.q. bestuur betrokken bij keuzes die gemaakt worden en er is 

(ervaren) ruimte voor feedback en tegenspraak, voor het leren van elkaar en 
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voor het bespreekbaar maken van moeilijke onderwerpen. Leidinggevenden, 

management en bestuur geven bovendien het goede voorbeeld. 

 

4. Governance: welke organisatorische en bestuurlijke maatregelen worden 

getroffen om de versterking van Integriteit en HR te realiseren en te borgen? 

Het plan van aanpak naar aanleiding van het rapport Fokkens heeft tot doel 

bij te dragen aan het OM als professionele organisatie, met een gezond en 

veilig werkklimaat. Hiervoor is het noodzakelijk dat de ingezette maatregelen 

daadwerkelijk in praktijk worden gebracht en doorleefd worden, zowel door 

medewerkers, leidinggevenden als management en dat het geen papieren 

exercitie blijft. Het is daarom belangrijk dat er ‘eigenaren’ zijn, bevoegd en 

met gezag heeft om iedereen (leiding en medewerkers) aan te spreken op de 

uitvoering van afgesproken acties en maatregelen. Aanvullende vragen zijn: 

▪ Hoe wordt bijgehouden wat er gebeurt en welke resultaten worden 

geboekt? 

▪ Waar vindt (bij)sturing plaats en is de sturing meer top down of bottom 

up? 

▪ Hoe worden best practices gedeeld en overgenomen? 

▪ Hoe en wie zorgt voor (interne en externe) verantwoording? 
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Bijlage 3. Het Openbaar Ministerie als organisatie 

 

Het OM is een landelijke organisatie bestaande uit zestien onderdelen: 

▪ Parket-Generaal (PaG): het landelijk hoofdkantoor van het OM. 

▪ 10 arrondissementsparketten (AP’s), verspreid over Nederland. 

▪ Ressortsparket (RP): behandeling van zaken waarin hoger beroep wordt 

aangetekend. 

▪ Parket Centrale Verwerking OM (CVOM): beoordeling van alle beroepen tegen 

verkeersboetes. 

▪ Landelijk Parket (LP): bestrijding van (internationaal) georganiseerde 

misdaad. 

▪ Functioneel Parket (FP): bestrijding van criminaliteit op het gebied van milieu, 

economie en fraude. 

▪ Dienstverleningsorganisatie OM (DVOM): uitvoering van bedrijfsvoeringstaken 

voor het OM, zoals Personeel, Financiën, Informatiebeheer (IT) en Facilitair 

Beheer. 

Bij het OM werken ruim 5.000 medewerkers, waarvan ongeveer 800 officieren 

van justitie. Aan het hoofd van elk parket staat een hoofdofficier van justitie en 

aan het hoofd van het Ressortsparket staat de hoofdadvocaat-generaal. Deze 

geven samen met een plaatsvervanger en een directeur bedrijfsvoering leiding 

aan het parket. Aan het hoofd van het Parket-Generaal en de 

Dienstverleningsorganisatie OM staan directeuren.  

De landelijke leiding van het OM berust bij het College van procureurs-generaal. 

De procureurs-generaal bepalen het landelijk opsporings- en vervolgingsbeleid. 

Een van de procureurs-generaal wordt bij Koninklijk Besluit voor een periode van 

ten hoogste drie jaar benoemd als voorzitter. Die benoeming kan éénmaal met 

drie jaren worden verlengd.  

Op verschillende niveaus vindt er periodiek landelijk overleg plaats. Dit betreft 

onder andere de Groepsraad (hoofdofficieren/hoofden van de OM-onderdelen met 

het College) en de kernberaden (respectievelijk de hoofdofficieren, de 

plaatsvervangend hoofdofficieren en de directeuren bedrijfsvoering met een lid 

van het College). Deze overleggen hebben een adviserende functie bij de 

besturing van het OM. 

Sinds 2017 bestaat de wettelijke mogelijkheid om één procureur-generaal aan te 

stellen zonder juridische achtergrond. In de toelichting op de wetswijziging wordt 

gesteld dat dit is “teneinde de mogelijkheden te verruimen tot het benoemen van 

een lid van het College met specialistische kennis en ervaring op het gebied van 

financiën en bedrijfsvoering”. Het huidige College bestaat uit vier leden, waarvan 

één procureur-generaal geen rechterlijk ambtenaar is. 

De Minister van Justitie en Veiligheid is politiek verantwoordelijk voor het OM. Hij 

bepaalt samen met het College de prioriteiten in de opsporing en vervolging.  

De organisatie van het OM is vastgelegd in hoofdstuk 4 van de Wet op de 

Rechterlijke Organisatie (Wet RO). 
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Bijlage 4. Geraadpleegde documenten 

 

▪ Bestuurlijk Ketenberaad. De position paper: een duurzame en 

toekomstbestendige strafrechtketen.  

▪ Commissie Fokkens. Rapport van de Onderzoekscommissie Openbaar 

Ministerie. Den Haag, april 2019. 

▪ Prof. dr. N. Ellemers, prof. dr. J. van der Toorn en dr. W. Jansen. Rapportage 

2021. Nederlandse InclusiviteitsMonitor Openbaar Ministerie. Universiteit 

Utrecht, 2021. 

▪ Gedragscode Integriteit Rijk. Staatscourant 2019 nr. 71141, 31 december 

2019. 

▪ Human Capital Group. Memorandum ‘Waardering assistent officier’. 7 mei 

2021. 

▪ Ministerie van Buitenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties. Advies indelingen 

(Senior) Assistent-Officier van Justitie Interventieomgeving Enkelvoudige 

VVC-zaken. Uitvoeringsorganisatie Bedrijfsvoering Rijk, vakgroep organisatie 

inrichting, 7 oktober 2019. 

▪ Ministerie van Buitenlandse Zaken en Koninkrijksrelaties. Jaarrapportage 2019 

Openbaar Ministerie. Uitvoeringsorganisatie Bedrijfsvoering Rijk, 2 juli 2020. 

▪ Ministerie van Justitie en Veiligheid. Leidraad Vertrouwenspersonen. Den 

Haag, november 2017. 

▪ Openbaar Ministerie. Leidraad Vertrouwenspersonen, addendum Openbaar 

Ministerie. Parket-Generaal (datum onbekend). 

▪ Openbaar Ministerie. Handreiking melding integriteitsschendingen en 

misstanden binnen het Openbaar Ministerie. Parket-Generaal, december 

2017. 

▪ Openbaar Ministerie. Plan van aanpak commissie-Fokkens. Parket-Generaal, 

31 mei 2019. 

▪ Openbaar Ministerie. Eerste voortgangsrapportage na onderzoek van de 

commissie-Fokkens. Parket-Generaal, 15 oktober 2019. 

▪ Openbaar Ministerie. Inrichtingsplan Bureau Integriteit OM. Parket-Generaal, 

5 december 2019. 

▪ Openbaar Ministerie. Tweede voortgangsrapportage na onderzoek van de 

commissie-Fokkens. Parket-Generaal, 18 maart 2020. 

▪ Openbaar Ministerie. Jaaroverzicht integriteitsmeldingen 2019. Parket-

Generaal, 20 mei 2020.  

▪ Openbaar Ministerie. Een rechtvaardiger samenleving. De uitdagingen na 

2021. Position paper, Parket-Generaal, 6 juli 2020.  

▪ Openbaar Ministerie. Procedure benoemingen topstructuur OM. Parket-

Generaal, 1 augustus 2020. 

▪ Openbaar Ministerie. Derde voortgangsrapportage na onderzoek van de 

commissie-Fokkens. Parket-Generaal, 31 augustus 2020. 

▪ Openbaar Ministerie. Perspectief op het OM. Parket-Generaal, september 

2020. 

▪ Openbaar Ministerie. Notitie ‘Liefdesrelaties op het werk’. BIOM, 14 oktober 

2020.  

▪ Openbaar Ministerie. Jaarplan OM 2021. Parket-Generaal, 5 november 2020. 
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▪ Openbaar Ministerie. Visitatie OM. Protocol van de eerste visitatie. Parket-

Generaal, 12 november 2020. 

▪ Openbaar Ministerie. Instellingsbesluit visitatiecommissie Openbaar Ministerie. 

Staatscourant 2020, nr. 60761, 14 december 2020. 

▪ Openbaar Ministerie. Leiderschapsprogramma OM. Samen ontwikkelen en 

verbeteren. Factsheet. Parket-Generaal, januari 2021. 

▪ Openbaar Ministerie. Gedragscode Openbaar Ministerie. Parket-Generaal, 

februari 2021.  

▪ Openbaar Ministerie. Jaarplan BIOM 2021. BIOM, maart 2021. 

▪ Openbaar Ministerie. Jaaroverzicht integriteitsmeldingen 2020. Parket-

Generaal, 11 maart 2021.  

▪ Openbaar Ministerie. Inclusie en diversiteit binnen het OM. Parket-Generaal, 

26 maart 2021. 

▪ Openbaar Ministerie. Vierde voortgangsrapportage na onderzoek van de 

commissie-Fokkens. Parket-Generaal, 15 april 2021. 

▪ Openbaar Ministerie. Brief aan alle medewerkers OM. Werkgroep Cultuur en 

Leiderschap, april 2021. 

▪ Openbaar Ministerie. Verantwoordingsmonitor 2020. Bestuurlijke oordelen 

OM-onderdelen en landelijke budgethouders. Den Haag, voorjaar 2021. 

▪ Openbaar Ministerie. Oplegnota Collegevergadering d.d. 1 juni 2021 – 

Assistent-officier 2021 (werktitel). Parket-Generaal, 28 mei 2021. 

▪ Pels Rijcken, landsadvocaat. Advies zienswijze assistent officier. Den Haag, 16 

februari 2021. 

▪ PWC. Doorlichting Strafrechtketen. Nieuwe uitdagingen vragen om 

optimalisatie van samenwerking. Referentie: 2020-0347/SM/lm/nb, 14 juni 

2020. 

▪ SEO Economisch Onderzoek en Andersson Elffers Felix (i.o.v. het WODC). 

Continuïteit in de bekostiging van politie, openbaar ministerie en rechtspraak. 

Amsterdam, maart 2021.  

 

Overige documentatie 

▪ Diverse berichten op het intranetnet (ZoOM) en de website van het OM 

(www.om.nl): blogs, verslagen, nieuwsberichten, jaarverslagen, etc. 

▪ Diversie (nieuws-)brieven van de Centrale Ondernemingsraad OM. 

▪ Diverse (concept) stukken en mailwisselingen m.b.t. de functie van assistent-

officieren, het BIOM en de vorming van een IV-kolom. 

▪ Diverse brochures en flyers van het BIOM m.b.t. het melden van 

integriteitsschendingen. 

▪ Per OM-onderdeel: jaarplannen, recente medewerkersonderzoeken (indien 

aanwezig) en overige relevante documenten. 
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