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Beslisnota ­ bijlage 1: Invulling dienstverleningsmodel 
 

Inleiding 
In de Hoofdlijnennotitie is een dienstverleningsmodel besproken. Dit model wordt in de 
subhoofdstukken hieronder ingevuld. De visie op dienstverlening vormt de basis voor die invulling. 
 
Visie op integrale dienstverlening:  
er is sprake van één persoon, de klantmanager, die het traject regisseert. Er zijn geen overdrachts-
momenten, er is één keer gegevensuitvraag, en er is een gemeenschappelijke ict. De uitvoerings-
organisatie biedt één geïntegreerd dienstverleningsconcept aan voor de gehele doelgroep. 
De integrale dienstverlening wordt aangeboden op een schaal die aansluit bij de behoefte van de 
klant: een optimale dienstverlening voor de cliënt en regionale dienstverlening voor werkgevers in de 
vorm van een werkgeversservicepunt. Specialistische hulp (zoals schuldhulpverlening, terugvordering 
en verhaal, re-integratie-activiteiten, opleidingen) wordt gesitueerd in dezelfde organisatie, en is 
daardoor altijd dichtbij en bereikbaar voor de klantmanager. 
In dit dienstverleningsconcept is sprake van een diagnose aan de kop van het proces (in de front-
office) in combinatie met één aanspreekpunt voor de klant. De klant heeft te maken met één 
dienstverleningsproces en ervaart de achterliggende organisaties als één. De focus ligt op activiteiten 
om de klant snel naar werk te begeleiden. De overdrachtsmomenten in de front-office zijn verdwenen. 

De gewijzigde taakopvatting voor de medewerker van de sociale dienst 
Uit het dienstverleningsmodel van de toekomstige uitvoeringsorganisatie blijkt dat de nadruk van de 
uitvoering wordt neergelegd in de front-office van de organisatie. De medewerkers in de front-office 
zijn de klantregisseurs van de organisatie. Zij moeten er voor zorgen dat alleen die cliënten de poort 
passeren die recht hebben op facilitering dan wel een uitkering op basis van de aan de organisatie 
opgedragen wetten. De klantregisseur neemt niet de verantwoordelijkheid van het probleem over 
maar stimuleert de zelfredzaamheid en de eigen verantwoordelijkheid van de cliënt. Een verhoogde 
vaststelling van de caseload van de toekomstige medewerker ten opzichte van de caseload van de 
medewerkers van de huidige samenwerkingspartners is dan ook gezien de gewijzigde taakopvatting 
gerechtvaardigd. 
 

a. Dienstverleningsmodel 
Bij het hanteren van het dienstverleningsmodel, zoals vastgesteld in de Hoofdlijnennotitie van maart 
2012, zal er een nieuwe organisatie ontstaan waarin de huidige Sociale Diensten en het Sw-bedrijf 
zijn opgenomen. De regie op het toeleiden naar werk of zorg en het uitkeringstraject zullen in één 
hand en onder één aansturing verenigd zijn. Voor de huidige functies van het Sw-bedrijf zal in de 
toekomstige organisatie worden aangesloten bij het genoemde scenario 3 (model Westerlaken). 
Hierbij zal het beschut werken separaat worden ingericht en de overige functies van het Sw-bedrijf 
worden ondergebracht bij het nieuwe Leerwerkbedrijf. Op termijn wordt gestreefd naar een 
s o. amenwerking met de andere (nieuwe) Sw-bedrijven in de regi

 De doelgroepen (overgenomen uit de Hoofdlijnennotitie): 
Op basis van de loonwaarde, ofwel de mogelijke arbeidsproductiviteit van de mensen, onderscheiden 
wij 4 doelgroepen: 
1. Doelgroep “(bijna) volledige loonwaarde”: een actuele loonwaarde boven de 80%.  
2. Doelgroep “beperkte loonwaarde”:  een actuele loonwaarde van 20 tot 80%  
3. Doelgroep “beschut”:  een marginale loonwaarde tot 20%  
4. Doelgroep “zorg”:  volledig arbeidsgeschikt, maar met beperkte 

mogelijkheden om te kunnen re-integreren of te 
participeren.  
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 Omschrijving  Waar zetten we op in?  Proces 
1 Mensen uit de doelgroep “(bijna) 

volledige loonwaarde” zijn in staat om 
zelfstandig het minimumloon te 
verdienen. Deze groep kan werkloos 
zijn vanwege fricties op de 
arbeidsmarkt, of andere persoonlijke 
omstandigheden.  

Deze mensen zijn zelfredzaam. Re-
integratie-instrumenten oordelen wij 
als alleen van toepassing als dit in 
het individuele geval noodzakelijk is. 
Wel spannen wij ons in om de duur 
van de afhankelijkheid van de 
uitkering zo kort mogelijk te houden. 

Verificatie en validatie van de 
(digitale) aanvraag . 
Zoektermijn van 8 weken. 
Doorverwijzen naar het 
werkgeversservicepunt voor hulp bij 
bijvoorbeeld solliciteren. De eerste 6 
maanden worden alleen indien 
noodzakelijk instrumenten ingezet. 
Wel: regelmatig oproepen en 
handhaven. Na 6 maanden: prestatie 
naar vermogen. Periodieke 
herbeoordeling. 
Cliënt wordt in de front office 
gepositioneerd. Betaling, 
administratie, mutaties, e.d. worden 
door de back office verricht.  

2 De mensen uit de doelgroep 
“beperkte loonwaarde” hebben een 
actuele arbeidsproductiviteit lager dan 
het minimumloon. Tijdelijke 
ondersteuning kan de 
arbeidsproductiviteit verhogen tot 
boven het minimumloon.  

Wij zetten re-integratie-instrumenten 
als loondispensatie, scholing of 
werkstage in om het 
verdienvermogen op te hogen tot 
boven het minimumloon. Ons doel 
is uitstroom naar regulier werk.  

Een deel komt binnen via het UWV 
(als voldaan wordt aan de Wajong-
eisen). Van deze groep is door het 
UWV de loonwaarde bepaald. 
Van de anderen wordt in de front 
office de loonwaarde vastgesteld.  
Direct een uitkering toekennen of 
doorverwijzen naar het leerwerkbedrijf 
(opleiding, training, loondispensatie) 

3  De kans op regulier werk is bij deze 
doelgroep “beschut” vrijwel niet 
aanwezig. Deze mensen hebben wel 
een positieve potentiële 
arbeidsproductiviteit, maar zullen 
altijd ondersteuning nodig hebben. 
Ook na ondersteuning zullen zij het 
minimumloon niet verdienen. 
Begeleiding naar werk kost meer dan 
het aan omzet oplevert.  

Een blijvende ondersteuning zoals 
loonkostensubsidie is noodzakelijk. 
Deze mensen kunnen in 
aanmerking komen voor een 
werkplaats bij een sociaal 
werkvoorzieningbedrijf. We kijken 
wel regelmatig of de cliënt zich 
zodanig heeft ontwikkeld, dat een 
doorstroom naar groep 2 mogelijk 
is.  

Diagnose: beschut werk: bij plaatsing 
is de CAO-WSW van toepassing. 
Staat de cliënt op de wachtlijst, dan 
bijstandsuitkering en periodieke 
herbeoordeling (handhaving).  
Cliënt wordt gepositioneerd in de 
back office van de organisatie. 

4  Bij de doelgroep “zorg” is de 
arbeidsproductiviteit nihil. 
Investeringen om hen te re-integreren 
zijn onrendabel. Voor de groep zijn de 
kosten van begeleiding hoger dan de 
productiviteit.  

Deze mensen zullen nooit zonder 
ondersteuning (on)betaald werk 
kunnen verrichten. We zetten dan 
ook geen re-integratie-instrumenten 
in. Wel zijn trajecten 
maatschappelijke participatie en 
sociale activering, eventueel vanuit 
de budgetten Welzijn of Wmo 
mogelijk zinvol.  

Verificatie en validatie van de 
(digitale) aanvraag. 
 
Eventueel: prestatie naar vermogen. 
Periodieke herbeoordeling 
(handhaving): geen verandering, 
cliënt blijft zorgcliënt. 
Cliënt wordt gepositioneerd in de 
back office. 
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Het dienstverleningsmodel, schematisch weergegeven: 
  

VOORPORTAAL: iedere gemeente heeft een informatie- en verwijsfunctie. Iedere gemeente kan ook 
kiezen voor een intake en afhandelingsfunctie. Aan de functionele invulling van het voorportaal kan 
iedere gemeente zelf invulling geven. 
Ook cliënten met een aanvraag bijzondere bijstand, voorziening minimabeleid en schuldhulpverlening 
behoren tot de cliëntengroepen van dit model.  
 
 

 
VOORPORTAAL: iedere gemeente heeft een informatie- en verwijsfunctie. Iedere gemeente kan ook 
kiezen voor een intake en afhandelingsfunctie. Voor de functionele invulling van het voorportaal kan 
iedere gemeente zelf invulling geven door middel van keuzes uit een cafetariamodel. 
Ook cliënten met een aanvraag bijzondere bijstand, voorziening minimabeleid en schuldhulpverlening 
behoren tot de cliëntengroepen van dit model.  
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DOELGROEP 3 
BESCHUT 

DOELGROEP 2 
20‐80% 

DOELGROEP 1 
80‐100% 

DOELGROEP 4 
ZORG 

BACK‐OFFICE: 
Betalingen, mutaties, administratie 

 

Uitkering,  
prestatie naar  
vermogen + 
handhaving

Diagnose: 
arb.capaciteit + 
belemmeringen 

Diagnose: 

beschut werken 

Op wachtlijst:  
Uitkering + 
handhaving 

Loonwaardebepaling: 
indien medisch door 
UWV, anders door 
klantmanager 

Indien nodig: 
uitkering 
 

8 weken 
zoektijd 

6 mnd alleen 
handhaven 

Indien nodig: 
uitkering 

WERKGEVERSSERVICEPUNT 

Hier worden cliënten geholpen met bijv.  sollicitatietraining, het 

vinden van  werk, vrijwilligerswerk, etc.   Ook arbeidsmarkt‐ en  

       werkgeversbenadering is hier gesitueerd. 

Beschut werken CAO WSW 

SW‐BEDRIJF: 

 
 
 

FRONT‐OFFICE :  Verificatie en validatie van de aanvraag 

Re‐integratie, opleiding, pps met 
loondispensatie 

LEERWERKBEDRIJF: 



 

  4

 
 

b. Inrichting bedrijfsvoering 
De bedrijfsvoering van de nieuwe uitvoeringsorganisatie zal aan moeten sluiten bij landelijke 
ontwikkelingen. Gezien deze ontwikkelingen is een zakelijke en bedrijfsmatige bedrijfsvoering 
noodzakelijk: 

 De nieuwe uitvoeringsorganisatie zal in toenemende mate rendements- en 
efficiencyafwegingen moeten maken en zal in sterkere mate moeten gaan sturen op 
resultaten. Nieuw beleid zal van een goede financiële kosten-batenanalyse moeten worden 
voorzien.  

 Het hebben van een actueel inzicht in de omvang van het klantenbestand afgezet tegen de 
daarvoor beschikbare budgetten.  

 Het sturen van de productie op actuele werkvoorraden en productiecijfers, zoals bij voorbeeld 
de uitstroom (prestatietiesturing). 

 Het beschikken over capaciteit voor het verkrijgen en opstellen van bestuurs-, management- 
en klantinformatie.  

 
De ambities van de uitvoeringsorganisatie en de hoge eisen die het gevolg zijn van landelijke 
wetgeving, zullen ook op andere manieren consequenties hebben voor de bedrijfsvoering. Zo zal de 
nieuwe uitvoeringsorganisatie heel duidelijk moeten zijn in de richting van alle belanghebbenden over 
wat men wel of niet van de organisatie kan verwachten. Tevens zal de uitvoeringsorganisatie dezelfde 
duidelijkheid moeten vragen van klanten en externe partijen. Ook zullen er hoge eisen aan de interne 
organisatie en aan de medewerkers moeten worden gesteld. Medewerkers ontvangen om die reden 
regelmatig terugkoppeling over hun professionele ontwikkeling en prestaties, enerzijds door dagelijkse 
coaching door leidinggevenden en anderzijds via een formele functionerings- en beoordelings-
procedure. Om de specialisatiemogelijkheden die de schaalvergroting biedt te benutten en om de 
cultuuromslag naar een zakelijker benadering van klanten verder vorm te geven, wordt voldoende 
ruimte gecreëerd voor opleiding en training van medewerkers.  
 

c.  Kwaliteitseisen 
In het kader van het samenwerkingstraject is een inventarisatie van de overeenkomsten en de 
verschillen van het uitvoerende kwaliteitsbeleid en de interne controle aan de orde.  
Aangegeven moet worden welke meerwaarde van samenwerking wordt verwacht ten opzichte van de 
huidige situatie en welk toekomstbeeld er is van de samenwerkingsorganisatie.  
Het gezamenlijk vaststellen van de uitgangspunten voor de (organisatorische) vormgeving van de 
samenwerking op het gebied van kwaliteitsborging en interne controle is een stap in het 
samenwerkingstraject. 
Er moet worden vastgesteld op welke wijze de kwaliteit van de dienstverlening wordt gewaarborgd en 
vastgelegd. En welke prestaties in het samenwerkingsverband dienen te worden gerealiseerd. 
Ook moet de invulling van de interne en kwaliteitscontrole van de samenwerking worden vastgelegd, 
waarbij de mogelijkheid wordt meegenomen dat delen van de uitvoering zullen worden 
samengevoegd.  
 
De kwaliteitseisen worden vastgelegd in een service level agreement (SLA) en vormen de basis voor 
de nieuwe uitvoeringsorganisatie.  

Toezicht en verantwoording  
Toezicht houden in het kader van de Wet werk en bijstand betekent het actief volgen van de uitvoering 
met als belangrijkste focus de rechtmatige en doelmatige uitvoering van de wet.  
Met de inwerkingtreding van de WWB is een belangrijk deel van de toezichthoudende rol van het 
Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid overgegaan naar de gemeenten. Hierbij is het 
ministerie normstellend, maar de gemeenteraad zal deze normatief moeten uitwerken c.q. 
operationaliseren. 
Naast de verantwoording over de uitkomsten van het beleid zal het gemeentebestuur ook over de 
sturing, beheersing en toezicht verantwoording moeten afleggen. 
De deelnemende gemeenten ontvangen ieder hun eigen WWB-budgetten van het Rijk. 
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Het is sinds enige jaren niet meer mogelijk om de budgetten samen te voegen. Bij het aangaan van 
een samenwerkingsverband blijven er aparte budgetten per gemeente bestaan. Iedere gemeente 
moet afzonderlijk verantwoording aan de gemeenteraden en het ministerie van SZW afleggen. 
Het principe van single information en single audit (SISA) is van toepassing voor de gemeentelijke 
verantwoording over de WWB, Wpb, IOAW, IOAZ en BBZ. Dit betekent dat de gemeenten zich over 
deze regelingen moet verantwoorden via een bijlage bij de gemeentelijke jaarrekening.  

Interne controle 
Als basis voor de interne controle dient enerzijds de door het ministerie voorgeschreven Regeling 
verantwoordingsinformatie specifieke uitkeringen en anderzijds de wijze waarop de gemeenten 
tegemoet komen aan de rechtmatigheid van de uit te voeren wetten (gemeentelijke verordeningen en 
beleidsregels). 
Voor de interne controle wordt het kwaliteitsborgingsysteem Kwaliteit in Controle (KIC) Professional 
van Stimulansz gebruikt. Wekelijks worden -met behulp van deze applicatie- kwaliteitsmetingen 
verricht op de rechtmatige uitvoering van de wettelijke regelingen. 
De kwaliteitsnormen worden periodiek aan de wettelijke ontwikkelingen aangepast. Daarmee is de 
inhoud van de kwaliteitsnormen op het gebied van de rechtmatigheid in het kader van de WWB, Wpb, 
IOAW, IOAZ, BBZ en WWIK vastgesteld.  
Controles zijn gebaseerd op de vraag of de betaling al dan niet rechtmatig is. Bij de beoordeling 
hiervan gelden de in het systeem aangegeven kwaliteitsnormen. 
Daarnaast is er de KIC-module Schuldhulpverlening, die zal worden gebruikt ter controle op 
afhandeling van de verschillende werkonderdelen van schuldhulpverlening. 
Naast de vereisten voor de verantwoording aan het ministerie van bovenstaande wetten wordt het 
kwaliteitsborgingsysteem gebruikt voor de verantwoording van de Wet Kinderopvang. 
Bij de beoordeling hiervan gebruiken we eigen opgestelde kwaliteitsnormen, die we periodiek 
aanpassen aan ontwikkelingen in de wet en de gemeentelijke beleidsregels. 
 
De inhoud van de kwaliteitsmetingen en de omvang hiervan worden jaarlijks -naar behoefte- door het 
management vastgesteld. De kwaliteitsmanager stelt hiertoe een controleplan op en stemt deze af 
met de accountant. Het benodigde aantal controles op wet en werkonderdeel stellen we vast aan de 
hand van de ervaringen over de afgelopen jaren, de resultaten van de genomen verbeteracties en de 
toekomstige risico-inschatting.  
 
Hierbij is de keuze gemaakt voor het verminderen van het aantal reguliere steekproeven ten gunste 
van het aantal steekproeven op risicogebieden en werkzaamheden ter preventieve kwaliteitsborging.  
 
Preventieve kwaliteitsborging is het zorgdragen voor een bedrijfsvoering, die zo is ingericht, dat het 
risico op tekortkomingen zo klein mogelijk is en blijft. 
Over de resultaten van de kwaliteitsmetingen wordt ieder kwartaal gerapporteerd en naar aanleiding 
van de resultaten wordt door de afdelingsleiding een verbeteragenda opgesteld. 
Op deze manier is er volledig zicht op rechtmatige uitvoering van de diverse wettelijke regelingen, 
kunnen we structurele tekortkomingen daarin signaleren en daar gericht actie op ondernemen om 
vervolgens weer te meten in hoeverre deze actie tot kwaliteitsverbetering heeft geleid. 
 
Met dit kwaliteitsborgingssysteem hebben we een objectieve methode van kwaliteitsmeting, waarmee 
we voor alle regiogemeenten zowel aan de verantwoordingsvereisten van het ministerie kunnen 
voldoen op het gebied van de rechtmatigheid, als de benodigde informatie aan het management 
kunnen leveren om te kunnen sturen op kwaliteit.   
 
 
 

c. Organogram  
 

Bij de invulling van het dienstverleningsmodel is gekozen voor het zo genaamde directiemodel. 
Dit model heeft een platte organisatiestructuur en de ambtelijke organisatie is ingedeeld in afdelingen. 
Elke afdeling wordt weer onderverdeeld in taakvelden (clusters). Voor wijzigingen van de indelingen 
van de organisatie in afdelingen en taakvelden of de toewijzing van taken aan afdelingen en 
taakvelden betrekt de algemeen directeur vooraf de teamleiders van de betrokken afdeling.  
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De algemeen directeur kan in overleg de hoofdtaken en de toedeling daarvan aan afdelingen, en 
taakvelden nader preciseren en daartoe aanwijzingen geven. Er is sprake van integraal management. 

15,5 fte

Bedrijfsondersteuning

 

leerwerkbedrijf en 
werkgeversservicepunt:

3fte 2 teams facilitair: 41 fte
Team BBZ: 6,25 fte 

office: -back
2 regie teams: 46,5 fte 

team shv :  26,3 fte 

front - office: 

)alg.directeuren teamleiders(

7 fte

Management team

 

Formatie:  TOTAAL: 145,55 fte 
 

d. Inrichting uitvoeringsorganisatie 
Als uitgangspunt hierbij geldt dat wij een integraal klantmanagement nastreven (één contactpersoon 
voor de cliënt). Tevens verwachten we dat binnen een paar jaar 80% van de aanvragen digitaal 
ingediend worden en 20% middels “fysiek” cliëntencontact. De mogelijkheden voor een lokale 
snelbalie zullen onderzocht worden.  
De algemene informatieverstrekking aan niet-cliënten en nieuwe cliënten kan ook lokaal (bij voorbeeld 
via een loket sociale zekerheid) gegeven worden, evenals een deel van de intake. Hierbij moet wel 
sprake zijn van een goede overdracht, zodat de cliënt niet tweemaal zijn gegevens hoeft te 
verstrekken. 
 
Zoveel mogelijk taken worden op de afdeling zelf gesitueerd, bij voorbeeld uitvoerend beleid, inkoop 
van producten, financiële administratie en opleidingsplannen. 
 
Voor de onderbouwing van het genoemde aantal fte verwijzen wij u naar onderdeel f. van dit 
hoofdstuk.  

 
Het managementteam bestaat uit 7 fte: 
1 fte algemeen directeur 
6 fte teamleiders  
 
Hieronder worden de volgende afdelingen verder uitgewerkt:  
- Bedrijfsondersteuning 
- Front-office 
- Back-office 
- Leerwerkbedrijf en werkgeversservicepunt 
 



 

  7

Bedrijfsondersteuning (15,5 fte) 
Het onderdeel bedrijfsondersteuning functioneert onder rechtstreekse aansturing van de algemeen 
directeur. Binnen deze afdeling worden de volgende taken uitgevoerd: 

- personeelszaken,  
- de salarisadministratie,  
- taken met betrekking tot planning en control,  
- systeem- en applicatiewerkzaamheden,  
- managementondersteuning, post, archief, gebouwbeheer, beveiliging en verzekeringen  
- strategisch beleid en linking pin naar de gemeenten,  
- bezwaar en beroepszaken, de advisering is afhankelijk van de juridische structuur van de 

nieuwe uitvoeringsorganisatie 
- het verzorgen van in- en externe communicatie. 

 
Functies (15,5 fte) die binnen dit team vallen zijn: 
2 fte  HRM medewerkers  
2 fte  juridisch medewerkers  
2 fte planning & control  
5 fte ict  
3 fte logistieke-  en managementondersteuning  
0,5 fte communicatie 
1 fte strategisch beleid 
 

De front­office (72,8 fte) 
De front-office (46,5 fte + 26,3 fte shv) bestaat uit 
- 2 teams die zich bezighouden met de regie van de klant 
- 1 team dat verantwoordelijk is voor schuldhulpverlening 
De teams worden aangestuurd door een teamleider. 
 
Uitgangspunten zijn: 
De eigen verantwoordelijkheid van de klant staat voorop. 
Specialisten worden ingeschakeld om de efficiëntie en effectiviteit te verhogen.  
Vanaf volledig ingediende aanvraag (poortwachter) is de klantmanager verantwoordelijk voor zowel 
rechtmatigheid als doelmatigheid (regisseur).  
 
Voor een procesbeschrijving verwijzen wij u naar de bijlage 1a.  “Proces aan de poort”. 
 
Poortwachter: 
De poortwachtersfunctie wordt uitgevoerd door: 

 klantmanagers en 
 informatrices 

De poortwachters hebben de taak om ervoor te zorgen dat alleen aanvragen worden ingenomen die 
ook “terecht” zijn ingediend. Dit is vooral gericht op het bepalen van de doelgroep en voorliggende 
voorzieningen. 
De informatrice heeft de taak om ervoor te zorgen dat alleen “volledige” aanvragen worden ingediend. 
Als klanten onvolledige aanvragen indienen dan wordt de klant teruggestuurd met de opdracht de 
aanvraag compleet te maken. Er is dan nog geen sprake van een hersteltermijn want er is nog geen 
aanvraag ingenomen (eigen verantwoordelijkheid van de klant).  
 
Vaststellen rechtmatigheid: 
De rechtmatigheid kan worden onderzocht door: 

 de administratieve plus-kracht (gesitueerd in de back-office) 
 indien nodig de handhaver  
 de klantmanager 

De administratieve kracht onderzoekt naar aanleiding van de ingediende stukken allereerst de 
rechtmatigheid van het aanvraagformulier en de ingediende bewijsstukken. 
Als er aanleiding toe is wordt een extra controle uitgevoerd door de handhaver. 
De informatie van de administratieve kracht en handhaver gaan naar de klantmanager voor verdere 
afhandeling.  
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Vanaf dat moment is de klantmanager verantwoordelijk voor de te nemen beslissing. Hierbij is tevens 
meegenomen het opnemen van terugvordering van klanten met een openstaande vordering. 
 
Inschakelen specialisten: 
De klantmanager kan zowel tijdens intakeproces als tijdens het beheer van de uitkering gebruik 
maken van de volgende specialisten: 

 Handhaver 
 Sociale recherche 
 Minnelijk traject schuldhulpverlening 
 Leerwerkbedrijf 
 Werkgeversservicepunt  

 
Bijzondere bijstand: 
De klantmanager heeft de regie op de uitvoering van bijzondere bijstandsaanvragen. Voor klanten met 
een lopende uitkering wordt de aanvraag onder verantwoordelijkheid van de klantmanager 
afgehandeld door de administratieve plus-kracht in de back-office. 
 
Binnen de twee regie-teams ontstaan de volgende functies: 
(de onderbouwing van het genoemde aantal fte vindt u in paragraaf f. hieronder) 
4 fte  beleid en kwaliteitsmedewerkers 
2 fte   informatrices  
12,5 fte   (periodieke) bijzondere bijstand 
20 fte   levensonderhoud  
1,5 fte   IOAW en IOAZ 
4 fte  handhaving 
2,5 fte  verhaal  
 
Het team schuldhulpverlening bestaat uit 26,3 fte.  
 

de back­office (47,25 fte) 
De back-office (41 fte + 6,25 fte BBZ) bestaat uit: 
- 2 teams facilitair 
- 1 team dat verantwoordelijk is voor de uitvoering van de BBZ 
De teams worden aangestuurd door twee teamleiders. 
 
Uitgangspunten zijn: 
De back-office is ondersteunend aan de primaire taken die in de front-office worden uitgevoerd. Dit zal 
op een zo efficiënt mogelijke manier moeten worden ingekleed, waardoor een kostenbesparing 
gerealiseerd zou moeten kunnen worden ten opzichten van de huidige werkwijze van de gemeenten.  
 
Conform de hoofdlijnen notitie is gedacht aan de volgende taken:  
 
Uitkeringen en administratie: 
Het fiatteren van betalingen, mutatieverwerking, de afhandeling aanvragen bijzondere bijstand en 
dergelijke worden door een “administratieve plus-medewerker” gedaan.  
De regie op de uitvoering van bijzondere bijstandsaanvragen blijft bij de klantmanager. Deze bepaalt 
of de aanvraag administratief, dus door de back-office, of door hem/haarzelf afgehandeld zal worden.  
 
Terugvordering en Verhaal: 
Het besluit tot terugvordering zal in de front-office worden genomen. De executie zal binnen de back-
office worden uitgevoerd. Verhaal zal worden gestart middels een brief van de klantmanager.  De 
vervolgacties die hier uit voortkomen zullen door de back-office opgepakt en afgehandeld worden. 

 
Bijzondere taken: 
De regievoering op het beheer van klanten met het predicaat “zorg” ligt bij beheersmedewerkers 
zorgklanten. 
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Binnen de twee teams facilitair ontstaan de volgende functies: 
(de onderbouwing van het genoemde aantal fte vindt u in paragraaf f. hieronder) 
 
20 fte administratieve plus-krachten 
10 fte terugvordering 
3 fte sociale recherche (inclusief administratieve ondersteuning) 
8 fte beheersmedewerkers zorgklanten 
 
Het team BBZ bestaat uit 6,25 fte accountmanagers. Zij voeren de aanvragen en het beheer uit van 
de BBZ en IOAZ. 
 

Het leerwerkbedrijf en werkgeversservicepunt (3 fte) 
Binnen het leerwerkbedrijf is het aantal fte afhankelijk van de hoogte van het participatiebudget. 
Van het participatiebudget wordt 1/10e gereserveerd voor maatwerktrajecten die ingezet worden in de 
front-office. Het resterende budget gaat in z’n geheel naar het leerwerkbedrijf. Hierdoor wordt een 
flexibele schil gecreëerd, waardoor meer flexibiliteit en maatwerk met betrekking tot de voorzieningen 
ontstaat.  
 
Er zijn 3 fte accountmanagers actief die zich met name richten op de activiteiten binnen het 
werkgeversservicepunt. 
 
Uitgangspunten:  

 Behouden van de kracht van de ervaringen met bestaand re-integratiebeleid 
 Vraaggericht werken 
 Opzetten van een regionale samenwerking met SW bedrijven 
 Dubbelingen in het proces worden tegengegaan 
 Vorm geven aan publiek-private samenwerking. 

 
De functies / activiteiten van het werkgeversservicepunt zijn: 

 Uitvoeren van directe bemiddeling (match tussen vraag en aanbod)  
 Communicatieplatform voor ondernemers, gemeenten en UWV 
 Verstrekken van informatie over arbeidsarrangementen  
 Verstrekken van informatie over wet- en regelgeving, scholing, stages en 

personeelsvoorzieningen 
 Uitvoering geven aan social return 
 Samenwerken met boven- en subregionale instanties, zoals UWV en RPA  

 
De functies / activiteiten van het leerwerkbedrijf zijn: 

 Uitvoeren van diagnose/ indicatie en bepalen loonwaarde 
 Klanten arbeidsfit maken 
 Zorgen voor proefplaatsingen en plaatsingen 
 Uitvoeren van job-coaching 
 Uitvoeren van de taakopdracht om beschut buiten te plaatsen; 
 Vanuit de detacheringsvariant werkgeversschap organiseren; 
 Bouwt arrangementen in het kader van social return; 
 Organiseert personeelsdiensten voor de arbeidsmarkt (onder andere p-rolling, detachering, 

poolconstructie); 
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e. Onderbouwing aantal fte’s 

1. Inleiding, hoe wordt de omvang van een formatie vastgesteld 
De omvang van een formatie van een organisatie wordt bepaald door de taakopdracht van die 
organisatie en de wijze waarop deze taakopdracht dient te worden uitgevoerd.  
Het vaststellen van de formatie van een regionale uitvoeringsorganisatie kan dan ook worden 
gespiegeld aan de navolgende uitgangspunten: 
 het aantal cliënten WWB en aanverwante regelingen. 
 het door de uitvoeringsorganisatie  uit te voeren activiteiten programma.  
 de jaarlijkse beleidsdoelstellingen (beleidskalender) voor de organisatie. 
 de jaarlijkse taakstelling voor de organisatie.  
 de geformuleerde en gerealiseerde doelstellingen met betrekking tot instroom, doorstroom en 

uitstroom van cliënten. 
 de opbouw van het cliëntenbestand naar leeftijd, leefsituatie en sollicitatieverplichting (wat een 

indicatie geeft over de mogelijkheden van matching, re-integratie en participatie) 
 de sociale, maatschappelijke en economische omgeving van de organisatie. (bijvoorbeeld de 

vraag naar arbeid en de mogelijkheden tot matching, de nieuw te vormen leer- werkafdeling van 
de organisatie) 

 het beleid met betrekking tot vaste en ingehuurde medewerkers. 
 de taken die de organisatie zelf uitvoert en de taken die de organisatie in samenwerking met 

derden uitvoert. 
 de directe uitvoeringskosten die de organisatie jaarlijks ter beschikking wordt gesteld door de 

samenwerkende gemeenten voor de uitvoering van haar taken. 
 

Wanneer deze opsomming in ogenschouw wordt genomen, dient de conclusie te zijn dat een ultieme 
vergelijking tussen afdelingen Sociale Zaken van verschillende gemeenten slechts indicatieve waarde 
kan hebben. Immers de genoemde factoren, zoals hierboven weergegeven, zijn niet 100% 
vergelijkbaar tussen gemeenten.  
Uit de benchmark gegevens sociale zekerheid, deze benchmark wordt beheerd door de Stichting 
Stimulansz en is gebaseerd op een deelname van ongeveer 70 gemeenten, blijkt dat de afdeling 
Sociale Zaken van gemeenten een uitvoeringsorganisatie is met een verschillend kostenpatroon. De 
genoemde benchmark is al sinds 1997 een betrouwbaar referentiekader voor de prestaties van 
sociale diensten. Waarbij moet worden opgemerkt dat het in de benchmark gaat om een weging van 
gegevens en data die geen oordeel geven over het activiteitenprogramma van de organisatie. De 
benchmark geeft alleen een indicatie over de werkzaamheden met betrekking tot de WWB en 
aanverwante regelingen. 
Het aantal activiteiten per klant kan verschillen, de inzet van activiteiten wordt bepaald door de 
behoeften en mogelijkheden van de klant. Dit is de meest zuivere methode om de workload van de 
afdeling in beeld te brengen. Immers wanneer er meer activiteiten per klant dienen te worden verricht 
om de gestelde doelstellingen en taakstellingen van de afdeling te bereiken, worden deze middels 
tijdbesteding per activiteit inzichtelijk gemaakt. In het kader van het project om te komen tot deze 
notitie is geen gebruik gemaakt van een activiteitenmodel. Bij het vaststellen van de workload per fte 
is gebruik gemaakt van referentiegegevens en ervaringscijfers van de beoogde deelnemende 
gemeenten van het samenwerkingsverband. 
 
Overigens kan op deze plaats worden vermeld dat de workload bij de uitvoering WWB en 
aanverwante regelingen naar verwachting de komende jaren zal toenemen, wat uiteraard gevolgen 
zal moeten hebben voor de omvang van de formatie van de organisatie. Tenzij er andere prioriteiten 
in het activiteitenmodel worden vastgesteld. Een stijging van 10 tot 15% van de workload moet voor 
de WWB de komende jaren als reëel worden gezien (zie voorspellingen Divosa monitor en CPB cijfers 
2012). Er zijn geen harde cijfers beschikbaar voor de toename van de workload, al doet de 
voorspelling van het CPB met betrekking tot de stijging van de werkloosheid de verwachting voor de 
WWB voldoende rechtvaardigen.  
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De omvang van de formatie dient ook te worden gespiegeld aan de navolgende zaken van de 
bedrijfsvoering van het toekomstig samenwerkingsverband: 

 het dienstverleningsmodel 
 de intensiteit van het klantencontact 
 de samenstelling van het klantenbestand 
 de taakstelling van de organisatie 
 de managementfilosofie van de organisatie 
 het vraagstuk van uitbesteden 
  het vastgestelde en toekomstige beleid van de afdeling /organisatie 
 de prestatie-indicatoren van de afdeling en haar medewerkers 
 de kwaliteit van het huidige medewerkersbestand 
 de invulling van de kwaliteitscontrole 
 het budget van de uitvoeringskosten  
 de filosofie met betrekking tot de indeling en classificatie van de functies van de medewerkers 

van de afdeling /organisatie.  
 
Het vaststellen van de formatie op basis van cliëntenaantallen is dus slechts een indicatie en dient 
gecombineerd te worden met de hier genoemde uitgangspunten. Daarbij speelt ook nog een rol wat 
op basis van politieke en uit bedrijfsmatige overwegingen de gewenste formatie dient te zijn van de 
organisatie. Deze gewenste formatie kan weer van invloed zijn op de te realiseren 
beleidsdoelstellingen van het toekomstig samenwerkingsverband. 
 
Ten slotte nog een opmerking over het vaststellen van de formatie, waarbij als referentiekader wordt 
genomen afdelingen van andere gemeenten met een vergelijkbaar klantenbestand. Deze vergelijking 
(benchmarking) heeft alleen slechts een indicatieve waarde. Immers de omvang van het 
klantenbestand zegt niets over het aantal handelingen dat moet worden verricht om de taakstelling 
van de organisatie te realiseren. De handelingen zijn sterk afhankelijk van de samenstelling van het 
klantenbestand, het geformuleerde beleid, de ondersteunende tools bij de uitvoering en de wijze van 
inrichting van de bedrijfsvoering. Hiermee dient gezegd te worden dat een vergelijking wel nuttig is en 
dat het hanteren van richttijden bij de uitvoering van de taakstelling voor het vaststellen van de 
formatie ook een zinvolle exercitie is maar niet alleen maatgevend dient te zijn voor de vaststelling van 
de formatie. 
 
De formatie dient in eerste instantie te worden vastgesteld op basis van wat de samenwerkings-
organisatie zelf en haar bestuur verantwoord acht. Dit alles afgezet tegen de financiële mogelijkheden 
van de organisatie en de door haar geformuleerde uitgangspunten. Het uitgangspunt kan dan 
gespiegeld worden aan referenties van andere gemeenten/samenwerkingsverbanden en daarbij 
gehanteerde methoden. 
 
Een toekomstige periodieke evaluatie van de gemaakte keuzes bij het vaststellen van de formatie 
dient dan ook een permanent onderdeel uit te maken van de bedrijfsvoering. Hierdoor kan de 
organisatie haar eigen conclusies trekken over de efficiency van haar eigen organisatie en de door 
haar geformuleerde prestatie-indicatoren met betrekking tot de organisatie te vertalen in de optimale 
formatieomvang.  
 

2. Het hanteren van benchmarkgegevens 
Hetgeen hiervoor is opgemerkt over het vergelijken van formaties tussen afdelingen Sociale Zaken 
geldt ook voor de interpretatie van de benchmarkgegevens. De gegevens kunnen als een indicatie 
gelden. Hierbij moet wel worden opgemerkt dat de benchmarkgegevens sociale zekerheid van de 
Stichting Stimulansz verifieerbaar zijn op basis van de door de deelnemende gemeenten verstrekte 
gegevens. 
Het hanteren van benchmarkgegevens staat altijd ter discussie. Het hanteren van de gegevens uit 
een benchmark als referentiekader is in de regel te billijken, mits men overeenstemming heeft over de 
uitgangspunten die aan de basis van de data liggen. De benchmark sociale zekerheid van Stimulansz, 
die destijds tot stand is gekomen door middel van subsidie van het Ministerie van Sociale Zaken, 
bevat een aantal gegevens die voor de beoordeling van de prestaties van een afdeling sociale 
zaken/sociale voorzieningen als referentiekader/indicatie kunnen dienen. De gegevens met betrekking 
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tot de directe uitvoeringskosten per cliënt WWB en de gemiddelde loonkosten per fte zijn verifieerbare 
data die voor het vergelijken van formaties als uitgangspunten kunnen dienen. 
 De gemeenten zijn in de benchmark ingedeeld in een benchmarkkring. De gemeenten die onderdeel 
uitmaken van een kring zijn o.m. ingedeeld op basis van inwoneraantal (gemeenteklasse) en de 
omvang van het aantal cliënten. Voor het verkrijgen van inzicht in de vraag wat reëel moet worden 
geacht bij het bepalen van de formatie is een aantal tabellen uit de benchmark opgenomen. Ter 
vergelijking zijn een aantal gegevens weergegeven van gemeenten die qua inwoneraantal en indeling 
in gemeenteklasse overeen komen met een deel van de beoogde samenwerkingsgemeenten. 
Hierbij dient met name acht te worden geslagen op de landelijke gemiddelde dat die van belang zijn 
bij het vaststellen van de formatie. 
 

3. De verhouding uitvoering en overhead van de organisatie 
De uitvoering dient te worden ondersteund door de secundaire processen en de overhead op de 
afdeling. De ideale verhouding tussen overhead en uitvoering is 70-30. Deze verhouding wordt in de 
dagelijkse uitvoeringspraktijk in het publieke domein nagestreefd.(bron; benchmark Berenschot 2011). 
Hierbij dient te worden opgemerkt dat in een organisatie van beperkte omvang (gemeenten onder de 
25.000 inwoners worden hiertoe gerekend) de secundaire processen van de organisatie in de regel 
meer tijd vergen, hierdoor ontstaat er een verhouding van in de regel van 60-40. Tot de secundaire 
processen worden gerekend: bezwaar en beroep, terugvordering en verhaal, applicatiebeheer, 
financiën, personeelsbeheer, administratie, uitvoeringsbeleid en management.  
Bij deze berekening wordt 60% van de beschikbare formatie toegerekend aan de uitvoering (primaire 
processen). Het toekomstig samenwerkingsverband zal plusminus een verzorgingsgebied hebben van 
220.000 inwoners. Het streven dient dan ook te zijn om de om de overhead van de toekomstige 
organisatie te beperken tot de verhouding 70-30. Hierbij wordt nogmaals opgemerkt dat in het 
gemiddelde aantal klanten per fte de overhead is opgenomen. 
 
Bij het vormgeven van de formatie van het samenwerkingsverband dient te worden gestreefd naar een 
verhouding van uitvoering – overhead in de verhouding 70-30%. 
 

4. De formatie van het samenwerkingsverband 
Onder verwijzing naar de in deze nota opgenomen taakstelling van het toekomstig samenwerkings-
verband en het dienstverleningsmodel dient over de formatie het navolgende te worden opgemerkt. 
 
Als uitgangspunt voor de vaststelling van de formatie geldt een regulier cliëntenaantal van 3100 WWB 
cliënten (uitgangspunt 31 december 2011). 
 
De formatie van sociale diensten wordt gebaseerd op de reguliere cliëntenaantallen. De benchmark 
van Stimulansz geeft hiervoor een marge van 5 fte op 100 tot 3 fte op 100. Dit is exclusief 
schuldhulpverlening. Uitgaande van deze indicatie zal de formatie van het toekomstig samenwerkings-
verband maximaal 155 (3100; 100 op 5) en minimaal 99 (3100; 93 op 3) fte kunnen bedragen. De 
vastgestelde formatie voor het samenwerkingsverband beweegt zich in het midden van de hier 
weergegeven marge, met de constatering dat ten opzichte van de optelsom van de huidige formaties 
van de beoogde samenwerkingspartner er een aanzienlijke reductie wordt gerealiseerd. (Zie hiervoor 
ook de indicatieve begroting van PWC en het hoofdstuk dienstverleningsmodel hierboven.) 
 
Hieronder worden de kerngegevens uit de benchmark 4e kwartaal 2011 van Stimulansz 
weergegeven, die van belang zijn voor de vaststelling van een formatie van een sociale dienst 
organisatie. De gegevens zijn vergelijkbaar met de toekomstige omvang van de organisatie van het 
samenwerkingsverband (220.000 inwoners) Het nieuwe samenwerkingsverband zal gaan behoren tot 
de omvang van organisaties van 200.000 plus. 
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Personeelsformatie 
Een indicator die de relatieve personeelsomvang globaal in beeld brengt is het gemiddelde aantal klanten per fte (zie 

grafiek 6.7). Bij de berekening van het aantal fte’s is uitgegaan van alle fte’s die bij de uitvoering van de WWB zijn 

betrokken, dus ook indirecte functies (bijvoorbeeld automatisering, management). Grafiek 6.7 is exclusief en grafiek 6.8 

is inclusief de naar FTE omgerekende inhuur van derden. 

Grafiek 6.7 : Klanten per fte (exclusief inhuur derden) 
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Grafiek 6.8  :Klanten per fte (inclusief inhuur derden)  
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Ziekteverzuim 
Grafiek 6.9 laat het ziekteverzuim tot het betreffende kwartaal zien. Een hoog ziekteverzuim kan leiden tot 

achterstanden bij de werkzaamheden en/of extra kosten voor de inhuur van vervangende krachten. Met ingang van 

2011 hanteren we hier de nieuwe definitie van het A+O Fonds Gemeenten. In deze definitie wordt rekening gehouden 

met de personen die in deeltijd werken.  

 
Grafiek 6.9 :Ziekteverzuim in % 
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Verklaring van de vaststelling van het aantal fte in de benchmark op basis van de gestelde 
vraagstelling 
Hieronder is de vraagstelling uit de benchmark overgenomen. 

 

2. De gemiddelde kosten per fte  

In de conceptbegroting van van het samenwerkingsverband is een doorrekening gemaakt van de 

kosten per fte voor de organisatie.  De kosten per fte  worden in staande organisaties beïnvloed door 

onder meer de functieopbouw in de organisatie , de leeftijd van de medewerkers en de toerekening 

van de indirecte kosten naar de loonkosten per fte . Bij de berekening van de kosten in de 

toekomstige organisatie is uitgegaan bij de uitvoering van het middelloon van de medewerkers , 

terwijl bij managementfunctie voor 50% is uitgegaan van middelloon en voor 50% voor eindloon. 

De conclusie moet zijn dat de uitkomsten in vergelijk met de benchmark gegevens ook hier binnen de 

optimale en minimale marge blijft . 

 

Ter informatie wordt hierbij de kosten per fte van vergelijkbare organisaties weergegeven ( bron 

benchmark Stimulansz 4 kwartaal 2011) 

Grafiek 6.2 
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Loonkosten per fte in dienst van gemeente (in euro) exclusief inhuur  
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Grafiek 6.3 :Loonkosten per fte in dienst van gemeente (in euro) inclusief inhuur  
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De voorgaande indicatoren hebben een indruk gegeven van de hoogte van de (personele) 
kosten van uw sociale dienst in vergelijking tot andere sociale diensten. Dat is belangrijke 
informatie. Lage kosten zijn echter niet een doel op zich. Het belangrijkste is dat de 
beleidsdoelstellingen worden gerealiseerd, uiteraard bij voorkeur tegen zo laag mogelijke 
kosten. 
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3. De vaststelling van de formatie van het toekomstig werkgeversservicepunt van de 
organisatie 
We hebben gekozen voor een flexibele formatie voor het werkgevers, en de vaste formatie beperkt tot 
3 fte. De flexibele formatie wordt bepaald door het beschikbare participatiebudget, hierdoor wordt 
voorkomen dat er tekorten ontstaan op de budgettering van de re-integratie en participatieactiviteiten. 

4. Het netto uren criterium bij het sturen van de organisatie  
Gemeentelijke organisaties en daarvan deel uitmakende sociale diensten worden gestuurd op een 
netto uren aantal van tussen de 1250 en 1525 uren . Bij de berekening van de formatie van het 
toekomstig samenwerkingsverband is uitgegaan van 1350 netto uren bij een fulltime fte medewerker. 

5.De inhoud en de taakstelling van de medewerker van het samenwerkingsverband 
De inhoud van de functie van de medewerker van de toekomstige organisatie zal volgens de 
generieke methode worden ingevuld. De beschrijving zal geschieden op basis van het in deze nota 
opgenomen dienstverleningsmodel. 

6. Schuldhulpverlening 

gemeenten 

Ingecalculeerd 
aantal meldingen 

Schuldhulpverlening 
2012 

Fte 
procesmanager

Fte 
klantmanager Totaal fte 

Alkmaar 632 7,1 6,7 13,8 
Heerhugowaard 300 3,4 3,2 6,5 
Langedijk 110 1,3 1,2 2,4 
Heiloo 60 0,7 0,6 1,3 
Bergen 50 0,6 0,5 1,1 
Castricum 33 0,4 0,4 0,7 
Graft-de Rijp 7 0,1 0,1 0,2 
Schermer 7 0,1 0,1 0,2 
     
Totaal 1199 13,5 12,7 26,3 
 

Werkzaamheden  Normtijden 
(min) 

 

Informatiegesprek gesprek 30  
  adm. 

Afhandeling 
30  

adviesgesprek gesprek 30  
  adm. 

Afhandeling 
30  

Integrale intake 3 gesprekken 180  
  adm. 

Afhandeling 
300  

Casemanagement Afstemming 240  
Schuldregeling Schuldregeling 780  
  Heronderzoeken 360  
Budgetbeheer Totaal 420  
  Basis 300  
Budgetbegeleiding   240  
Afgifte WSNP-
verklaring 

  240  

Nazorg   240  

 


	Beslisnota - bijlage 1: Invulling dienstverleningsmodel
	Inleiding

	In de Hoofdlijnennotitie is een dienstverleningsmodel besproken. Dit model wordt in de subhoofdstukken hieronder ingevuld. De visie op dienstverlening vormt de basis voor die invulling.
	Visie op integrale dienstverlening: 
	er is sprake van één persoon, de klantmanager, die het traject regisseert. Er zijn geen overdrachts-momenten, er is één keer gegevensuitvraag, en er is een gemeenschappelijke ict. De uitvoerings-organisatie biedt één geïntegreerd dienstverleningsconcept aan voor de gehele doelgroep.
	De integrale dienstverlening wordt aangeboden op een schaal die aansluit bij de behoefte van de klant: een optimale dienstverlening voor de cliënt en regionale dienstverlening voor werkgevers in de vorm van een werkgeversservicepunt. Specialistische hulp (zoals schuldhulpverlening, terugvordering en verhaal, re-integratie-activiteiten, opleidingen) wordt gesitueerd in dezelfde organisatie, en is daardoor altijd dichtbij en bereikbaar voor de klantmanager.
	In dit dienstverleningsconcept is sprake van een diagnose aan de kop van het proces (in de front-office) in combinatie met één aanspreekpunt voor de klant. De klant heeft te maken met één dienstverleningsproces en ervaart de achterliggende organisaties als één. De focus ligt op activiteiten om de klant snel naar werk te begeleiden. De overdrachtsmomenten in de front-office zijn verdwenen.
	De gewijzigde taakopvatting voor de medewerker van de sociale dienst

	Uit het dienstverleningsmodel van de toekomstige uitvoeringsorganisatie blijkt dat de nadruk van de uitvoering wordt neergelegd in de front-office van de organisatie. De medewerkers in de front-office zijn de klantregisseurs van de organisatie. Zij moeten er voor zorgen dat alleen die cliënten de poort passeren die recht hebben op facilitering dan wel een uitkering op basis van de aan de organisatie opgedragen wetten. De klantregisseur neemt niet de verantwoordelijkheid van het probleem over maar stimuleert de zelfredzaamheid en de eigen verantwoordelijkheid van de cliënt. Een verhoogde vaststelling van de caseload van de toekomstige medewerker ten opzichte van de caseload van de medewerkers van de huidige samenwerkingspartners is dan ook gezien de gewijzigde taakopvatting gerechtvaardigd.
	a. Dienstverleningsmodel

	Bij het hanteren van het dienstverleningsmodel, zoals vastgesteld in de Hoofdlijnennotitie van maart 2012, zal er een nieuwe organisatie ontstaan waarin de huidige Sociale Diensten en het Sw-bedrijf zijn opgenomen. De regie op het toeleiden naar werk of zorg en het uitkeringstraject zullen in één hand en onder één aansturing verenigd zijn. Voor de huidige functies van het Sw-bedrijf zal in de toekomstige organisatie worden aangesloten bij het genoemde scenario 3 (model Westerlaken). Hierbij zal het beschut werken separaat worden ingericht en de overige functies van het Sw-bedrijf worden ondergebracht bij het nieuwe Leerwerkbedrijf. Op termijn wordt gestreefd naar een samenwerking met de andere (nieuwe) Sw-bedrijven in de regio.
	 De doelgroepen (overgenomen uit de Hoofdlijnennotitie):

	Op basis van de loonwaarde, ofwel de mogelijke arbeidsproductiviteit van de mensen, onderscheiden wij 4 doelgroepen:
	1. Doelgroep “(bijna) volledige loonwaarde”: een actuele loonwaarde boven de 80%. 
	2. Doelgroep “beperkte loonwaarde”:  een actuele loonwaarde van 20 tot 80% 
	3. Doelgroep “beschut”:  een marginale loonwaarde tot 20% 
	4. Doelgroep “zorg”:  volledig arbeidsgeschikt, maar met beperkte mogelijkheden om te kunnen re-integreren of te participeren. 
	Omschrijving 
	Waar zetten we op in? 
	Proces
	1
	Mensen uit de doelgroep “(bijna) volledige loonwaarde” zijn in staat om zelfstandig het minimumloon te verdienen. Deze groep kan werkloos zijn vanwege fricties op de arbeidsmarkt, of andere persoonlijke omstandigheden. 
	Deze mensen zijn zelfredzaam. Re-integratie-instrumenten oordelen wij als alleen van toepassing als dit in het individuele geval noodzakelijk is. Wel spannen wij ons in om de duur van de afhankelijkheid van de uitkering zo kort mogelijk te houden. 
	Verificatie en validatie van de (digitale) aanvraag .
	Zoektermijn van 8 weken.
	Doorverwijzen naar het werkgeversservicepunt voor hulp bij bijvoorbeeld solliciteren. De eerste 6 maanden worden alleen indien noodzakelijk instrumenten ingezet. Wel: regelmatig oproepen en handhaven. Na 6 maanden: prestatie naar vermogen. Periodieke herbeoordeling.
	Cliënt wordt in de front office gepositioneerd. Betaling, administratie, mutaties, e.d. worden door de back office verricht. 
	2
	De mensen uit de doelgroep “beperkte loonwaarde” hebben een actuele arbeidsproductiviteit lager dan het minimumloon. Tijdelijke ondersteuning kan de arbeidsproductiviteit verhogen tot boven het minimumloon. 
	Wij zetten re-integratie-instrumenten als loondispensatie, scholing of werkstage in om het verdienvermogen op te hogen tot boven het minimumloon. Ons doel is uitstroom naar regulier werk. 
	Een deel komt binnen via het UWV (als voldaan wordt aan de Wajong-eisen). Van deze groep is door het UWV de loonwaarde bepaald.
	Van de anderen wordt in de front office de loonwaarde vastgesteld. 
	Direct een uitkering toekennen of doorverwijzen naar het leerwerkbedrijf (opleiding, training, loondispensatie)
	3 
	De kans op regulier werk is bij deze doelgroep “beschut” vrijwel niet aanwezig. Deze mensen hebben wel een positieve potentiële arbeidsproductiviteit, maar zullen altijd ondersteuning nodig hebben. Ook na ondersteuning zullen zij het minimumloon niet verdienen. Begeleiding naar werk kost meer dan het aan omzet oplevert. 
	Een blijvende ondersteuning zoals loonkostensubsidie is noodzakelijk. Deze mensen kunnen in aanmerking komen voor een werkplaats bij een sociaal werkvoorzieningbedrijf. We kijken wel regelmatig of de cliënt zich zodanig heeft ontwikkeld, dat een doorstroom naar groep 2 mogelijk is. 
	Diagnose: beschut werk: bij plaatsing is de CAO-WSW van toepassing.
	Staat de cliënt op de wachtlijst, dan bijstandsuitkering en periodieke herbeoordeling (handhaving). 
	Cliënt wordt gepositioneerd in de back office van de organisatie.
	4 
	Bij de doelgroep “zorg” is de arbeidsproductiviteit nihil. Investeringen om hen te re-integreren zijn onrendabel. Voor de groep zijn de kosten van begeleiding hoger dan de productiviteit. 
	Deze mensen zullen nooit zonder ondersteuning (on)betaald werk kunnen verrichten. We zetten dan ook geen re-integratie-instrumenten in. Wel zijn trajecten maatschappelijke participatie en sociale activering, eventueel vanuit de budgetten Welzijn of Wmo mogelijk zinvol. 
	Verificatie en validatie van de (digitale) aanvraag.
	Eventueel: prestatie naar vermogen.
	Periodieke herbeoordeling (handhaving): geen verandering, cliënt blijft zorgcliënt.
	Cliënt wordt gepositioneerd in de back office.
	Het dienstverleningsmodel, schematisch weergegeven:

	VOORPORTAAL: iedere gemeente heeft een informatie- en verwijsfunctie. Iedere gemeente kan ook kiezen voor een intake en afhandelingsfunctie. Aan de functionele invulling van het voorportaal kan iedere gemeente zelf invulling geven.
	Ook cliënten met een aanvraag bijzondere bijstand, voorziening minimabeleid en schuldhulpverlening behoren tot de cliëntengroepen van dit model. 
	VOORPORTAAL: iedere gemeente heeft een informatie- en verwijsfunctie. Iedere gemeente kan ook kiezen voor een intake en afhandelingsfunctie. Voor de functionele invulling van het voorportaal kan iedere gemeente zelf invulling geven door middel van keuzes uit een cafetariamodel.
	Ook cliënten met een aanvraag bijzondere bijstand, voorziening minimabeleid en schuldhulpverlening behoren tot de cliëntengroepen van dit model. 
	wa
	b. Inrichting bedrijfsvoering

	De bedrijfsvoering van de nieuwe uitvoeringsorganisatie zal aan moeten sluiten bij landelijke ontwikkelingen. Gezien deze ontwikkelingen is een zakelijke en bedrijfsmatige bedrijfsvoering noodzakelijk:
	 De nieuwe uitvoeringsorganisatie zal in toenemende mate rendements- en efficiencyafwegingen moeten maken en zal in sterkere mate moeten gaan sturen op resultaten. Nieuw beleid zal van een goede financiële kosten-batenanalyse moeten worden voorzien. 
	 Het hebben van een actueel inzicht in de omvang van het klantenbestand afgezet tegen de daarvoor beschikbare budgetten. 
	 Het sturen van de productie op actuele werkvoorraden en productiecijfers, zoals bij voorbeeld de uitstroom (prestatietiesturing).
	 Het beschikken over capaciteit voor het verkrijgen en opstellen van bestuurs-, management- en klantinformatie. 
	De ambities van de uitvoeringsorganisatie en de hoge eisen die het gevolg zijn van landelijke wetgeving, zullen ook op andere manieren consequenties hebben voor de bedrijfsvoering. Zo zal de nieuwe uitvoeringsorganisatie heel duidelijk moeten zijn in de richting van alle belanghebbenden over wat men wel of niet van de organisatie kan verwachten. Tevens zal de uitvoeringsorganisatie dezelfde duidelijkheid moeten vragen van klanten en externe partijen. Ook zullen er hoge eisen aan de interne organisatie en aan de medewerkers moeten worden gesteld. Medewerkers ontvangen om die reden regelmatig terugkoppeling over hun professionele ontwikkeling en prestaties, enerzijds door dagelijkse coaching door leidinggevenden en anderzijds via een formele functionerings- en beoordelings-procedure. Om de specialisatiemogelijkheden die de schaalvergroting biedt te benutten en om de cultuuromslag naar een zakelijker benadering van klanten verder vorm te geven, wordt voldoende ruimte gecreëerd voor opleiding en training van medewerkers. 
	c.  Kwaliteitseisen

	In het kader van het samenwerkingstraject is een inventarisatie van de overeenkomsten en de verschillen van het uitvoerende kwaliteitsbeleid en de interne controle aan de orde. 
	Aangegeven moet worden welke meerwaarde van samenwerking wordt verwacht ten opzichte van de huidige situatie en welk toekomstbeeld er is van de samenwerkingsorganisatie. 
	Het gezamenlijk vaststellen van de uitgangspunten voor de (organisatorische) vormgeving van de samenwerking op het gebied van kwaliteitsborging en interne controle is een stap in het samenwerkingstraject.
	Er moet worden vastgesteld op welke wijze de kwaliteit van de dienstverlening wordt gewaarborgd en vastgelegd. En welke prestaties in het samenwerkingsverband dienen te worden gerealiseerd.
	Ook moet de invulling van de interne en kwaliteitscontrole van de samenwerking worden vastgelegd, waarbij de mogelijkheid wordt meegenomen dat delen van de uitvoering zullen worden samengevoegd. 
	De kwaliteitseisen worden vastgelegd in een service level agreement (SLA) en vormen de basis voor de nieuwe uitvoeringsorganisatie. 
	Toezicht en verantwoording 

	Toezicht houden in het kader van de Wet werk en bijstand betekent het actief volgen van de uitvoering met als belangrijkste focus de rechtmatige en doelmatige uitvoering van de wet. 
	Met de inwerkingtreding van de WWB is een belangrijk deel van de toezichthoudende rol van het Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid overgegaan naar de gemeenten. Hierbij is het ministerie normstellend, maar de gemeenteraad zal deze normatief moeten uitwerken c.q. operationaliseren.
	Naast de verantwoording over de uitkomsten van het beleid zal het gemeentebestuur ook over de sturing, beheersing en toezicht verantwoording moeten afleggen.
	De deelnemende gemeenten ontvangen ieder hun eigen WWB-budgetten van het Rijk.
	Het is sinds enige jaren niet meer mogelijk om de budgetten samen te voegen. Bij het aangaan van een samenwerkingsverband blijven er aparte budgetten per gemeente bestaan. Iedere gemeente moet afzonderlijk verantwoording aan de gemeenteraden en het ministerie van SZW afleggen.
	Het principe van single information en single audit (SISA) is van toepassing voor de gemeentelijke verantwoording over de WWB, Wpb, IOAW, IOAZ en BBZ. Dit betekent dat de gemeenten zich over deze regelingen moet verantwoorden via een bijlage bij de gemeentelijke jaarrekening. 
	Interne controle

	Als basis voor de interne controle dient enerzijds de door het ministerie voorgeschreven Regeling verantwoordingsinformatie specifieke uitkeringen en anderzijds de wijze waarop de gemeenten tegemoet komen aan de rechtmatigheid van de uit te voeren wetten (gemeentelijke verordeningen en beleidsregels).
	Voor de interne controle wordt het kwaliteitsborgingsysteem Kwaliteit in Controle (KIC) Professional van Stimulansz gebruikt. Wekelijks worden -met behulp van deze applicatie- kwaliteitsmetingen verricht op de rechtmatige uitvoering van de wettelijke regelingen.
	De kwaliteitsnormen worden periodiek aan de wettelijke ontwikkelingen aangepast. Daarmee is de inhoud van de kwaliteitsnormen op het gebied van de rechtmatigheid in het kader van de WWB, Wpb, IOAW, IOAZ, BBZ en WWIK vastgesteld. 
	Controles zijn gebaseerd op de vraag of de betaling al dan niet rechtmatig is. Bij de beoordeling hiervan gelden de in het systeem aangegeven kwaliteitsnormen.
	Daarnaast is er de KIC-module Schuldhulpverlening, die zal worden gebruikt ter controle op afhandeling van de verschillende werkonderdelen van schuldhulpverlening.
	Naast de vereisten voor de verantwoording aan het ministerie van bovenstaande wetten wordt het kwaliteitsborgingsysteem gebruikt voor de verantwoording van de Wet Kinderopvang.
	Bij de beoordeling hiervan gebruiken we eigen opgestelde kwaliteitsnormen, die we periodiek aanpassen aan ontwikkelingen in de wet en de gemeentelijke beleidsregels.
	De inhoud van de kwaliteitsmetingen en de omvang hiervan worden jaarlijks -naar behoefte- door het management vastgesteld. De kwaliteitsmanager stelt hiertoe een controleplan op en stemt deze af met de accountant. Het benodigde aantal controles op wet en werkonderdeel stellen we vast aan de hand van de ervaringen over de afgelopen jaren, de resultaten van de genomen verbeteracties en de toekomstige risico-inschatting. 
	Hierbij is de keuze gemaakt voor het verminderen van het aantal reguliere steekproeven ten gunste van het aantal steekproeven op risicogebieden en werkzaamheden ter preventieve kwaliteitsborging. 
	Preventieve kwaliteitsborging is het zorgdragen voor een bedrijfsvoering, die zo is ingericht, dat het risico op tekortkomingen zo klein mogelijk is en blijft.
	Over de resultaten van de kwaliteitsmetingen wordt ieder kwartaal gerapporteerd en naar aanleiding van de resultaten wordt door de afdelingsleiding een verbeteragenda opgesteld.
	Op deze manier is er volledig zicht op rechtmatige uitvoering van de diverse wettelijke regelingen, kunnen we structurele tekortkomingen daarin signaleren en daar gericht actie op ondernemen om vervolgens weer te meten in hoeverre deze actie tot kwaliteitsverbetering heeft geleid.
	Met dit kwaliteitsborgingssysteem hebben we een objectieve methode van kwaliteitsmeting, waarmee we voor alle regiogemeenten zowel aan de verantwoordingsvereisten van het ministerie kunnen voldoen op het gebied van de rechtmatigheid, als de benodigde informatie aan het management kunnen leveren om te kunnen sturen op kwaliteit.  
	c. Organogram 

	Bij de invulling van het dienstverleningsmodel is gekozen voor het zo genaamde directiemodel.
	Dit model heeft een platte organisatiestructuur en de ambtelijke organisatie is ingedeeld in afdelingen. Elke afdeling wordt weer onderverdeeld in taakvelden (clusters). Voor wijzigingen van de indelingen van de organisatie in afdelingen en taakvelden of de toewijzing van taken aan afdelingen en taakvelden betrekt de algemeen directeur vooraf de teamleiders van de betrokken afdeling. 
	De algemeen directeur kan in overleg de hoofdtaken en de toedeling daarvan aan afdelingen, en taakvelden nader preciseren en daartoe aanwijzingen geven. Er is sprake van integraal management.
	Formatie: TOTAAL: 145,55 fte
	d. Inrichting uitvoeringsorganisatie

	Als uitgangspunt hierbij geldt dat wij een integraal klantmanagement nastreven (één contactpersoon voor de cliënt). Tevens verwachten we dat binnen een paar jaar 80% van de aanvragen digitaal ingediend worden en 20% middels “fysiek” cliëntencontact. De mogelijkheden voor een lokale snelbalie zullen onderzocht worden. 
	De algemene informatieverstrekking aan niet-cliënten en nieuwe cliënten kan ook lokaal (bij voorbeeld via een loket sociale zekerheid) gegeven worden, evenals een deel van de intake. Hierbij moet wel sprake zijn van een goede overdracht, zodat de cliënt niet tweemaal zijn gegevens hoeft te verstrekken.
	Zoveel mogelijk taken worden op de afdeling zelf gesitueerd, bij voorbeeld uitvoerend beleid, inkoop van producten, financiële administratie en opleidingsplannen.
	Voor de onderbouwing van het genoemde aantal fte verwijzen wij u naar onderdeel f. van dit hoofdstuk. 
	Het managementteam bestaat uit 7 fte:
	1 fte algemeen directeur
	6 fte teamleiders 
	Hieronder worden de volgende afdelingen verder uitgewerkt: 
	- Bedrijfsondersteuning
	- Front-office
	- Back-office
	- Leerwerkbedrijf en werkgeversservicepunt
	Bedrijfsondersteuning (15,5 fte)

	Het onderdeel bedrijfsondersteuning functioneert onder rechtstreekse aansturing van de algemeen directeur. Binnen deze afdeling worden de volgende taken uitgevoerd:
	- personeelszaken, 
	- de salarisadministratie, 
	- taken met betrekking tot planning en control, 
	- systeem- en applicatiewerkzaamheden, 
	- managementondersteuning, post, archief, gebouwbeheer, beveiliging en verzekeringen 
	- strategisch beleid en linking pin naar de gemeenten, 
	- bezwaar en beroepszaken, de advisering is afhankelijk van de juridische structuur van de nieuwe uitvoeringsorganisatie
	- het verzorgen van in- en externe communicatie.
	Functies (15,5 fte) die binnen dit team vallen zijn:
	2 fte  HRM medewerkers 
	2 fte  juridisch medewerkers 
	2 fte planning & control 
	5 fte ict 
	3 fte logistieke-  en managementondersteuning 
	0,5 fte communicatie
	1 fte strategisch beleid
	De front-office (72,8 fte)

	De front-office (46,5 fte + 26,3 fte shv) bestaat uit
	- 2 teams die zich bezighouden met de regie van de klant
	- 1 team dat verantwoordelijk is voor schuldhulpverlening
	De teams worden aangestuurd door een teamleider.
	Uitgangspunten zijn:
	De eigen verantwoordelijkheid van de klant staat voorop.
	Specialisten worden ingeschakeld om de efficiëntie en effectiviteit te verhogen. 
	Vanaf volledig ingediende aanvraag (poortwachter) is de klantmanager verantwoordelijk voor zowel rechtmatigheid als doelmatigheid (regisseur). 
	Voor een procesbeschrijving verwijzen wij u naar de bijlage 1a.  “Proces aan de poort”.
	Poortwachter:
	De poortwachtersfunctie wordt uitgevoerd door:
	 klantmanagers en
	 informatrices
	De poortwachters hebben de taak om ervoor te zorgen dat alleen aanvragen worden ingenomen die ook “terecht” zijn ingediend. Dit is vooral gericht op het bepalen van de doelgroep en voorliggende voorzieningen.
	De informatrice heeft de taak om ervoor te zorgen dat alleen “volledige” aanvragen worden ingediend. Als klanten onvolledige aanvragen indienen dan wordt de klant teruggestuurd met de opdracht de aanvraag compleet te maken. Er is dan nog geen sprake van een hersteltermijn want er is nog geen aanvraag ingenomen (eigen verantwoordelijkheid van de klant). 
	Vaststellen rechtmatigheid:
	De rechtmatigheid kan worden onderzocht door:
	 de administratieve plus-kracht (gesitueerd in de back-office)
	 indien nodig de handhaver 
	 de klantmanager
	De administratieve kracht onderzoekt naar aanleiding van de ingediende stukken allereerst de rechtmatigheid van het aanvraagformulier en de ingediende bewijsstukken.
	Als er aanleiding toe is wordt een extra controle uitgevoerd door de handhaver.
	De informatie van de administratieve kracht en handhaver gaan naar de klantmanager voor verdere afhandeling. 
	Vanaf dat moment is de klantmanager verantwoordelijk voor de te nemen beslissing. Hierbij is tevens meegenomen het opnemen van terugvordering van klanten met een openstaande vordering.
	Inschakelen specialisten:
	De klantmanager kan zowel tijdens intakeproces als tijdens het beheer van de uitkering gebruik maken van de volgende specialisten:
	 Handhaver
	 Sociale recherche
	 Minnelijk traject schuldhulpverlening
	 Leerwerkbedrijf
	 Werkgeversservicepunt 
	Bijzondere bijstand:
	De klantmanager heeft de regie op de uitvoering van bijzondere bijstandsaanvragen. Voor klanten met een lopende uitkering wordt de aanvraag onder verantwoordelijkheid van de klantmanager afgehandeld door de administratieve plus-kracht in de back-office.
	Binnen de twee regie-teams ontstaan de volgende functies:
	(de onderbouwing van het genoemde aantal fte vindt u in paragraaf f. hieronder)
	4 fte  beleid en kwaliteitsmedewerkers
	2 fte   informatrices 
	12,5 fte   (periodieke) bijzondere bijstand
	20 fte   levensonderhoud 
	1,5 fte   IOAW en IOAZ
	4 fte  handhaving
	2,5 fte  verhaal 
	Het team schuldhulpverlening bestaat uit 26,3 fte. 
	de back-office (47,25 fte)

	De back-office (41 fte + 6,25 fte BBZ) bestaat uit:
	- 2 teams facilitair
	- 1 team dat verantwoordelijk is voor de uitvoering van de BBZ
	De teams worden aangestuurd door twee teamleiders.
	Uitgangspunten zijn:
	De back-office is ondersteunend aan de primaire taken die in de front-office worden uitgevoerd. Dit zal op een zo efficiënt mogelijke manier moeten worden ingekleed, waardoor een kostenbesparing gerealiseerd zou moeten kunnen worden ten opzichten van de huidige werkwijze van de gemeenten. 
	Conform de hoofdlijnen notitie is gedacht aan de volgende taken: 
	Uitkeringen en administratie:
	Het fiatteren van betalingen, mutatieverwerking, de afhandeling aanvragen bijzondere bijstand en dergelijke worden door een “administratieve plus-medewerker” gedaan. 
	De regie op de uitvoering van bijzondere bijstandsaanvragen blijft bij de klantmanager. Deze bepaalt of de aanvraag administratief, dus door de back-office, of door hem/haarzelf afgehandeld zal worden. 
	Terugvordering en Verhaal:
	Het besluit tot terugvordering zal in de front-office worden genomen. De executie zal binnen de back-office worden uitgevoerd. Verhaal zal worden gestart middels een brief van de klantmanager.  De vervolgacties die hier uit voortkomen zullen door de back-office opgepakt en afgehandeld worden.
	Bijzondere taken:
	De regievoering op het beheer van klanten met het predicaat “zorg” ligt bij beheersmedewerkers zorgklanten.
	Binnen de twee teams facilitair ontstaan de volgende functies:
	(de onderbouwing van het genoemde aantal fte vindt u in paragraaf f. hieronder)
	20 fte administratieve plus-krachten
	10 fte terugvordering
	3 fte sociale recherche (inclusief administratieve ondersteuning)
	8 fte beheersmedewerkers zorgklanten
	Het team BBZ bestaat uit 6,25 fte accountmanagers. Zij voeren de aanvragen en het beheer uit van de BBZ en IOAZ.
	Het leerwerkbedrijf en werkgeversservicepunt (3 fte)

	Binnen het leerwerkbedrijf is het aantal fte afhankelijk van de hoogte van het participatiebudget.
	Van het participatiebudget wordt 1/10e gereserveerd voor maatwerktrajecten die ingezet worden in de front-office. Het resterende budget gaat in z’n geheel naar het leerwerkbedrijf. Hierdoor wordt een flexibele schil gecreëerd, waardoor meer flexibiliteit en maatwerk met betrekking tot de voorzieningen ontstaat. 
	Er zijn 3 fte accountmanagers actief die zich met name richten op de activiteiten binnen het werkgeversservicepunt.
	Uitgangspunten: 
	 Behouden van de kracht van de ervaringen met bestaand re-integratiebeleid
	 Vraaggericht werken
	 Opzetten van een regionale samenwerking met SW bedrijven
	 Dubbelingen in het proces worden tegengegaan
	 Vorm geven aan publiek-private samenwerking.
	De functies / activiteiten van het werkgeversservicepunt zijn:
	 Uitvoeren van directe bemiddeling (match tussen vraag en aanbod) 
	 Communicatieplatform voor ondernemers, gemeenten en UWV
	 Verstrekken van informatie over arbeidsarrangementen 
	 Verstrekken van informatie over wet- en regelgeving, scholing, stages en personeelsvoorzieningen
	 Uitvoering geven aan social return
	 Samenwerken met boven- en subregionale instanties, zoals UWV en RPA 
	De functies / activiteiten van het leerwerkbedrijf zijn:
	 Uitvoeren van diagnose/ indicatie en bepalen loonwaarde
	 Klanten arbeidsfit maken
	 Zorgen voor proefplaatsingen en plaatsingen
	 Uitvoeren van job-coaching
	 Uitvoeren van de taakopdracht om beschut buiten te plaatsen;
	 Vanuit de detacheringsvariant werkgeversschap organiseren;
	 Bouwt arrangementen in het kader van social return;
	 Organiseert personeelsdiensten voor de arbeidsmarkt (onder andere p-rolling, detachering, poolconstructie);
	e. Onderbouwing aantal fte’s
	1. Inleiding, hoe wordt de omvang van een formatie vastgesteld


	De omvang van een formatie van een organisatie wordt bepaald door de taakopdracht van die organisatie en de wijze waarop deze taakopdracht dient te worden uitgevoerd. 
	Het vaststellen van de formatie van een regionale uitvoeringsorganisatie kan dan ook worden gespiegeld aan de navolgende uitgangspunten:
	 het aantal cliënten WWB en aanverwante regelingen.
	 het door de uitvoeringsorganisatie  uit te voeren activiteiten programma. 
	 de jaarlijkse beleidsdoelstellingen (beleidskalender) voor de organisatie.
	 de jaarlijkse taakstelling voor de organisatie. 
	 de geformuleerde en gerealiseerde doelstellingen met betrekking tot instroom, doorstroom en uitstroom van cliënten.
	 de opbouw van het cliëntenbestand naar leeftijd, leefsituatie en sollicitatieverplichting (wat een indicatie geeft over de mogelijkheden van matching, re-integratie en participatie)
	 de sociale, maatschappelijke en economische omgeving van de organisatie. (bijvoorbeeld de vraag naar arbeid en de mogelijkheden tot matching, de nieuw te vormen leer- werkafdeling van de organisatie)
	 het beleid met betrekking tot vaste en ingehuurde medewerkers.
	 de taken die de organisatie zelf uitvoert en de taken die de organisatie in samenwerking met derden uitvoert.
	 de directe uitvoeringskosten die de organisatie jaarlijks ter beschikking wordt gesteld door de samenwerkende gemeenten voor de uitvoering van haar taken.
	Wanneer deze opsomming in ogenschouw wordt genomen, dient de conclusie te zijn dat een ultieme vergelijking tussen afdelingen Sociale Zaken van verschillende gemeenten slechts indicatieve waarde kan hebben. Immers de genoemde factoren, zoals hierboven weergegeven, zijn niet 100% vergelijkbaar tussen gemeenten. 
	Uit de benchmark gegevens sociale zekerheid, deze benchmark wordt beheerd door de Stichting Stimulansz en is gebaseerd op een deelname van ongeveer 70 gemeenten, blijkt dat de afdeling Sociale Zaken van gemeenten een uitvoeringsorganisatie is met een verschillend kostenpatroon. De genoemde benchmark is al sinds 1997 een betrouwbaar referentiekader voor de prestaties van sociale diensten. Waarbij moet worden opgemerkt dat het in de benchmark gaat om een weging van gegevens en data die geen oordeel geven over het activiteitenprogramma van de organisatie. De benchmark geeft alleen een indicatie over de werkzaamheden met betrekking tot de WWB en aanverwante regelingen.
	Het aantal activiteiten per klant kan verschillen, de inzet van activiteiten wordt bepaald door de behoeften en mogelijkheden van de klant. Dit is de meest zuivere methode om de workload van de afdeling in beeld te brengen. Immers wanneer er meer activiteiten per klant dienen te worden verricht om de gestelde doelstellingen en taakstellingen van de afdeling te bereiken, worden deze middels tijdbesteding per activiteit inzichtelijk gemaakt. In het kader van het project om te komen tot deze notitie is geen gebruik gemaakt van een activiteitenmodel. Bij het vaststellen van de workload per fte is gebruik gemaakt van referentiegegevens en ervaringscijfers van de beoogde deelnemende gemeenten van het samenwerkingsverband.
	Overigens kan op deze plaats worden vermeld dat de workload bij de uitvoering WWB en aanverwante regelingen naar verwachting de komende jaren zal toenemen, wat uiteraard gevolgen zal moeten hebben voor de omvang van de formatie van de organisatie. Tenzij er andere prioriteiten in het activiteitenmodel worden vastgesteld. Een stijging van 10 tot 15% van de workload moet voor de WWB de komende jaren als reëel worden gezien (zie voorspellingen Divosa monitor en CPB cijfers 2012). Er zijn geen harde cijfers beschikbaar voor de toename van de workload, al doet de voorspelling van het CPB met betrekking tot de stijging van de werkloosheid de verwachting voor de WWB voldoende rechtvaardigen. 
	De omvang van de formatie dient ook te worden gespiegeld aan de navolgende zaken van de bedrijfsvoering van het toekomstig samenwerkingsverband:
	 het dienstverleningsmodel
	 de intensiteit van het klantencontact
	 de samenstelling van het klantenbestand
	 de taakstelling van de organisatie
	 de managementfilosofie van de organisatie
	 het vraagstuk van uitbesteden
	  het vastgestelde en toekomstige beleid van de afdeling /organisatie
	 de prestatie-indicatoren van de afdeling en haar medewerkers
	 de kwaliteit van het huidige medewerkersbestand
	 de invulling van de kwaliteitscontrole
	 het budget van de uitvoeringskosten 
	 de filosofie met betrekking tot de indeling en classificatie van de functies van de medewerkers van de afdeling /organisatie. 
	Het vaststellen van de formatie op basis van cliëntenaantallen is dus slechts een indicatie en dient gecombineerd te worden met de hier genoemde uitgangspunten. Daarbij speelt ook nog een rol wat op basis van politieke en uit bedrijfsmatige overwegingen de gewenste formatie dient te zijn van de organisatie. Deze gewenste formatie kan weer van invloed zijn op de te realiseren beleidsdoelstellingen van het toekomstig samenwerkingsverband.
	Ten slotte nog een opmerking over het vaststellen van de formatie, waarbij als referentiekader wordt genomen afdelingen van andere gemeenten met een vergelijkbaar klantenbestand. Deze vergelijking (benchmarking) heeft alleen slechts een indicatieve waarde. Immers de omvang van het klantenbestand zegt niets over het aantal handelingen dat moet worden verricht om de taakstelling van de organisatie te realiseren. De handelingen zijn sterk afhankelijk van de samenstelling van het klantenbestand, het geformuleerde beleid, de ondersteunende tools bij de uitvoering en de wijze van inrichting van de bedrijfsvoering. Hiermee dient gezegd te worden dat een vergelijking wel nuttig is en dat het hanteren van richttijden bij de uitvoering van de taakstelling voor het vaststellen van de formatie ook een zinvolle exercitie is maar niet alleen maatgevend dient te zijn voor de vaststelling van de formatie.
	De formatie dient in eerste instantie te worden vastgesteld op basis van wat de samenwerkings-organisatie zelf en haar bestuur verantwoord acht. Dit alles afgezet tegen de financiële mogelijkheden van de organisatie en de door haar geformuleerde uitgangspunten. Het uitgangspunt kan dan gespiegeld worden aan referenties van andere gemeenten/samenwerkingsverbanden en daarbij gehanteerde methoden.
	Een toekomstige periodieke evaluatie van de gemaakte keuzes bij het vaststellen van de formatie dient dan ook een permanent onderdeel uit te maken van de bedrijfsvoering. Hierdoor kan de organisatie haar eigen conclusies trekken over de efficiency van haar eigen organisatie en de door haar geformuleerde prestatie-indicatoren met betrekking tot de organisatie te vertalen in de optimale formatieomvang. 
	2. Het hanteren van benchmarkgegevens

	Hetgeen hiervoor is opgemerkt over het vergelijken van formaties tussen afdelingen Sociale Zaken geldt ook voor de interpretatie van de benchmarkgegevens. De gegevens kunnen als een indicatie gelden. Hierbij moet wel worden opgemerkt dat de benchmarkgegevens sociale zekerheid van de Stichting Stimulansz verifieerbaar zijn op basis van de door de deelnemende gemeenten verstrekte gegevens.
	Het hanteren van benchmarkgegevens staat altijd ter discussie. Het hanteren van de gegevens uit een benchmark als referentiekader is in de regel te billijken, mits men overeenstemming heeft over de uitgangspunten die aan de basis van de data liggen. De benchmark sociale zekerheid van Stimulansz, die destijds tot stand is gekomen door middel van subsidie van het Ministerie van Sociale Zaken, bevat een aantal gegevens die voor de beoordeling van de prestaties van een afdeling sociale zaken/sociale voorzieningen als referentiekader/indicatie kunnen dienen. De gegevens met betrekking tot de directe uitvoeringskosten per cliënt WWB en de gemiddelde loonkosten per fte zijn verifieerbare data die voor het vergelijken van formaties als uitgangspunten kunnen dienen.
	 De gemeenten zijn in de benchmark ingedeeld in een benchmarkkring. De gemeenten die onderdeel uitmaken van een kring zijn o.m. ingedeeld op basis van inwoneraantal (gemeenteklasse) en de omvang van het aantal cliënten. Voor het verkrijgen van inzicht in de vraag wat reëel moet worden geacht bij het bepalen van de formatie is een aantal tabellen uit de benchmark opgenomen. Ter vergelijking zijn een aantal gegevens weergegeven van gemeenten die qua inwoneraantal en indeling in gemeenteklasse overeen komen met een deel van de beoogde samenwerkingsgemeenten.
	Hierbij dient met name acht te worden geslagen op de landelijke gemiddelde dat die van belang zijn bij het vaststellen van de formatie.
	3. De verhouding uitvoering en overhead van de organisatie

	De uitvoering dient te worden ondersteund door de secundaire processen en de overhead op de afdeling. De ideale verhouding tussen overhead en uitvoering is 70-30. Deze verhouding wordt in de dagelijkse uitvoeringspraktijk in het publieke domein nagestreefd.(bron; benchmark Berenschot 2011). Hierbij dient te worden opgemerkt dat in een organisatie van beperkte omvang (gemeenten onder de 25.000 inwoners worden hiertoe gerekend) de secundaire processen van de organisatie in de regel meer tijd vergen, hierdoor ontstaat er een verhouding van in de regel van 60-40. Tot de secundaire processen worden gerekend: bezwaar en beroep, terugvordering en verhaal, applicatiebeheer, financiën, personeelsbeheer, administratie, uitvoeringsbeleid en management. 
	Bij deze berekening wordt 60% van de beschikbare formatie toegerekend aan de uitvoering (primaire processen). Het toekomstig samenwerkingsverband zal plusminus een verzorgingsgebied hebben van 220.000 inwoners. Het streven dient dan ook te zijn om de om de overhead van de toekomstige organisatie te beperken tot de verhouding 70-30. Hierbij wordt nogmaals opgemerkt dat in het gemiddelde aantal klanten per fte de overhead is opgenomen.
	Bij het vormgeven van de formatie van het samenwerkingsverband dient te worden gestreefd naar een verhouding van uitvoering – overhead in de verhouding 70-30%.
	4. De formatie van het samenwerkingsverband

	Onder verwijzing naar de in deze nota opgenomen taakstelling van het toekomstig samenwerkings-verband en het dienstverleningsmodel dient over de formatie het navolgende te worden opgemerkt.
	Als uitgangspunt voor de vaststelling van de formatie geldt een regulier cliëntenaantal van 3100 WWB cliënten (uitgangspunt 31 december 2011).
	De formatie van sociale diensten wordt gebaseerd op de reguliere cliëntenaantallen. De benchmark van Stimulansz geeft hiervoor een marge van 5 fte op 100 tot 3 fte op 100. Dit is exclusief schuldhulpverlening. Uitgaande van deze indicatie zal de formatie van het toekomstig samenwerkings-verband maximaal 155 (3100; 100 op 5) en minimaal 99 (3100; 93 op 3) fte kunnen bedragen. De vastgestelde formatie voor het samenwerkingsverband beweegt zich in het midden van de hier weergegeven marge, met de constatering dat ten opzichte van de optelsom van de huidige formaties van de beoogde samenwerkingspartner er een aanzienlijke reductie wordt gerealiseerd. (Zie hiervoor ook de indicatieve begroting van PWC en het hoofdstuk dienstverleningsmodel hierboven.)
	Hieronder worden de kerngegevens uit de benchmark 4e kwartaal 2011 van Stimulansz weergegeven, die van belang zijn voor de vaststelling van een formatie van een sociale dienst organisatie. De gegevens zijn vergelijkbaar met de toekomstige omvang van de organisatie van het samenwerkingsverband (220.000 inwoners) Het nieuwe samenwerkingsverband zal gaan behoren tot de omvang van organisaties van 200.000 plus.
	Personeelsformatie

	Een indicator die de relatieve personeelsomvang globaal in beeld brengt is het gemiddelde aantal klanten per fte (zie grafiek 6.7). Bij de berekening van het aantal fte’s is uitgegaan van alle fte’s die bij de uitvoering van de WWB zijn betrokken, dus ook indirecte functies (bijvoorbeeld automatisering, management). Grafiek 6.7 is exclusief en grafiek 6.8 is inclusief de naar FTE omgerekende inhuur van derden.
	Grafiek 6.7 : Klanten per fte (exclusief inhuur derden)
	Grafiek 6.8  :Klanten per fte (inclusief inhuur derden) 
	Ziekteverzuim

	Grafiek 6.9 laat het ziekteverzuim tot het betreffende kwartaal zien. Een hoog ziekteverzuim kan leiden tot achterstanden bij de werkzaamheden en/of extra kosten voor de inhuur van vervangende krachten. Met ingang van 2011 hanteren we hier de nieuwe definitie van het A+O Fonds Gemeenten. In deze definitie wordt rekening gehouden met de personen die in deeltijd werken. 
	Grafiek 6.9 :Ziekteverzuim in %
	Verklaring van de vaststelling van het aantal fte in de benchmark op basis van de gestelde vraagstelling

	Hieronder is de vraagstelling uit de benchmark overgenomen.
	2. De gemiddelde kosten per fte 
	In de conceptbegroting van van het samenwerkingsverband is een doorrekening gemaakt van de kosten per fte voor de organisatie.  De kosten per fte  worden in staande organisaties beïnvloed door onder meer de functieopbouw in de organisatie , de leeftijd van de medewerkers en de toerekening van de indirecte kosten naar de loonkosten per fte . Bij de berekening van de kosten in de toekomstige organisatie is uitgegaan bij de uitvoering van het middelloon van de medewerkers , terwijl bij managementfunctie voor 50% is uitgegaan van middelloon en voor 50% voor eindloon.
	De conclusie moet zijn dat de uitkomsten in vergelijk met de benchmark gegevens ook hier binnen de optimale en minimale marge blijft .
	Ter informatie wordt hierbij de kosten per fte van vergelijkbare organisaties weergegeven ( bron benchmark Stimulansz 4 kwartaal 2011)
	Grafiek 6.2
	Loonkosten per fte in dienst van gemeente (in euro) exclusief inhuur 
	Grafiek 6.3 :Loonkosten per fte in dienst van gemeente (in euro) inclusief inhuur 
	De voorgaande indicatoren hebben een indruk gegeven van de hoogte van de (personele) kosten van uw sociale dienst in vergelijking tot andere sociale diensten. Dat is belangrijke informatie. Lage kosten zijn echter niet een doel op zich. Het belangrijkste is dat de beleidsdoelstellingen worden gerealiseerd, uiteraard bij voorkeur tegen zo laag mogelijke kosten.
	3. De vaststelling van de formatie van het toekomstig werkgeversservicepunt van de organisatie

	We hebben gekozen voor een flexibele formatie voor het werkgevers, en de vaste formatie beperkt tot 3 fte. De flexibele formatie wordt bepaald door het beschikbare participatiebudget, hierdoor wordt voorkomen dat er tekorten ontstaan op de budgettering van de re-integratie en participatieactiviteiten.
	4. Het netto uren criterium bij het sturen van de organisatie 

	Gemeentelijke organisaties en daarvan deel uitmakende sociale diensten worden gestuurd op een netto uren aantal van tussen de 1250 en 1525 uren . Bij de berekening van de formatie van het toekomstig samenwerkingsverband is uitgegaan van 1350 netto uren bij een fulltime fte medewerker.
	5.De inhoud en de taakstelling van de medewerker van het samenwerkingsverband

	De inhoud van de functie van de medewerker van de toekomstige organisatie zal volgens de generieke methode worden ingevuld. De beschrijving zal geschieden op basis van het in deze nota opgenomen dienstverleningsmodel.
	6. Schuldhulpverlening

	gemeenten
	Ingecalculeerd aantal meldingen Schuldhulpverlening 2012
	Fte procesmanager
	Fte klantmanager
	Totaal fte
	Alkmaar
	632
	7,1
	6,7
	13,8
	Heerhugowaard
	300
	3,4
	3,2
	6,5
	Langedijk
	110
	1,3
	1,2
	2,4
	Heiloo
	60
	0,7
	0,6
	1,3
	Bergen
	50
	0,6
	0,5
	1,1
	Castricum
	33
	0,4
	0,4
	0,7
	Graft-de Rijp
	7
	0,1
	0,1
	0,2
	Schermer
	7
	0,1
	0,1
	0,2
	Totaal
	1199
	13,5
	12,7
	26,3
	Werkzaamheden
	Normtijden (min)
	Informatiegesprek
	gesprek
	30
	 
	adm. Afhandeling
	30
	adviesgesprek
	gesprek
	30
	 
	adm. Afhandeling
	30
	Integrale intake
	3 gesprekken
	180
	 
	adm. Afhandeling
	300
	Casemanagement
	Afstemming
	240
	Schuldregeling
	Schuldregeling
	780
	 
	Heronderzoeken
	360
	Budgetbeheer
	Totaal
	420
	 
	Basis
	300
	Budgetbegeleiding
	 
	240
	Afgifte WSNP-verklaring
	 
	240
	Nazorg
	 
	240

