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Hoofdstuk 1.  Inleiding 

1.1  Aanleiding 

Op 1 juli 2014 is het Nieuwe Ondersteuningsmodel Arbeidsmarkt geïmplementeerd (NOMA). Het doel was en is 
met fors minder middelen en vanuit samenwerking in een langdurig partnership met Sagenn en Diamantgroep 
meer resultaten te behalen. Denk onder andere aan meer plaatsingen op (vrijwilligers)werk, meer inzet op 
kwalificerende scholing en een verbeterde werkgeversdienstverlening. Bijna 2 jaar later blijkt dat de verwachte 
resultaten qua uitstroom en bestandsdaling nog niet helemaal gerealiseerd worden. 

In de vergadering van 4 april 2016, bespreking evaluatie Nieuw Ondersteuningsmodel Arbeidsmarkt, heeft het 
college daarom opdracht gegeven om voor de zomer met een aanvalsplan te komen waarin ontwikkelthema's 
op de middellange termijn en quick wins staan benoemd die zorg moeten dragen voor verbetering van de 
resultaten. 

Over de eerste 6 maanden van 2016 is/zijn: 
 

 Minder mensen in begeleiding richting werk bij Sagenn en Diamantgroep dan afgesproken (20%); 

 De uitstroom naar werk 15% lager dan verwacht (55 uitkeringen minder beëindigd), en; 

 De uitstroom overig (alle andere uitstroomredenen exclusief werk) 40% lager dan verwacht (350 
uitkeringen minder beëindigd). 

 
Dit aanvalsplan is opgesteld om de komende periode verbeteringen door te voeren zodat we de afgesproken 
doelstellingen halen. Zo zijn we voortdurend op zoek naar nieuwe toepassingen en werkwijzen die effectiever 
en efficiënter werkzoekenden laten participeren.  
 
De voorstellen in het aanvalsplan snijden veelal aan meerdere kanten. Als we meer mensen perspectief bieden 
dan profiteren in eerste instantie de mensen hier zelf van, maar werkgevers krijgen ook eerder en makkelijker 
de juiste werknemers. Als mensen zelf in hun bestaan kunnen voorzien, doen ze minder of geen beroep op een 
uitkering en levert dit de gemeente een besparing op de uitkeringslasten op. 
 
Vertrekpunt zijn de verbetervoorstellen uit de evaluatie en een bijdrage van alle partners. Een aantal 
voorstellen zijn reeds doorgevoerd of kunnen op korte termijn worden doorgevoerd, de zogenaamde "quick 
wins". Daarnaast zijn er een aantal gewenste aanpassingen die een langere uitwerkingstijd nodig hebben. Beide 
worden in het aanvalsplan nader toegelicht, en daar waar nodig, wordt besluitvorming gevraagd. 
 
1.2 Werkwijze 
 
De afdelingen Werk & Inkomen,Economie & Arbeidsmarkt en de samenwerkingspartners Sagenn, Diamant en 
UWV hebben naar aanleiding van de achterblijvende prestaties en de evaluatie gezamenlijk gekeken naar de 
mogelijkheden tot verbetering. Dit hebben zij ieder vanuit de eigen discipline en vanuit de verbinding gedaan. 
Dit plan is dan ook een eindproduct van alle partijen.  Op onderdelen is sterk gekeken naar de ervaringen van 
de uitvoering. De uitvoering in de breedste zin van het woord: niet alleen de individuele ervaringen maar ook 
de ervaringen van de keten als geheel. In diverse overleggen, bijeenkomsten en werkgroepen (uiteenlopend 
van samenstelling en omvang) is gesproken en gezocht naar door ontwikkelmogelijkheden en de inbreng die 
iedere partner kan doen om de resultaten te verbeteren.  
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1.3  Leeswijzer 

In hoofdstuk 2 beschrijven we eerst een aantal ontwikkelingen die voor de uitvoering als geheel relevant zijn. 
De verbetervoorstellen zijn daarna zoveel mogelijk uitgewerkt per pijler. De Poort (hoofdstuk 3), Begeleiding 
(hoofdstuk 4), Werkgeversdienstverlening (hoofdstuk 5) en Inkomen, Handhaving en Diensten (hoofdstuk 6). In 
hoofdstuk 7 wordt ingegaan op de kosten. Tot slot wordt in hoofdstuk 8 een samenvattend overzicht gegeven 
van de acties.
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Hoofdstuk 2. Algemene ontwikkelpunten 

 
2.1 Formatie op orde 
Formatiecalculatiemodel 
Een gezonde basis is randvoorwaardelijk voor adequate dienstverlening en een goede uitvoering van onze 
werkzaamheden. Dat betekent dat de formatie op orde moet zijn. Bij de reorganisatie is de benodigde formatie 
bepaald aan de hand van aannames en is het meebewegen van de formatie met de bestandsontwikkeling 
losgelaten. Afgesproken is om het jaar 2015 te gebruiken om ervaringscijfers op te doen en in 2016 normtijden 
vast te stellen en een nieuw formatiecalculatiemodel op te stellen. 
 
De afgelopen anderhalf jaar hebben ontwikkelingen zich in snel tempo opgevolgd (oa implementatie 
Participatiewet, verhuizing, invoering van het Nieuwe Werken). Het uitkeringenbestand is gestegen van 6700 
naar 7700. De resultaten van het nieuwe model zijn achtergebleven bij de verwachtingen. Er was sprake van 
een grote achterstand in werkvoorraad. De caseload bedroeg > 260 klanten per frontoffice medewerker. 
Daarom is begin 2016, vooruitlopend op het vaststellen van een nieuw formatiecalculatiemodel, al ingegrepen. 
In overleg met de directie en PH is de bezetting met 5 fte frontoffice medewerker en 2 fte backoffice 
medewerker uitgebreid. Deze extra inzet heeft inmiddels zijn vruchten afgeworpen. Achterstanden zijn 
ingelopen en de servicenormen zijn sterk verbeterd.  
 
Eind maart is gestart met het normtijdenonderzoek wat resulteert in een nieuw formatiecalculatiemodel

1
. Dit 

onderzoek wordt uitgevoerd door Rijnconsult en is begin juli opgeleverd. Het resultaat zal na het zomerreces 
aangeboden worden aan het college. Daarmee zijn we op tijd om het financieel effect in de 
Programmabegroting 2017 te verwerken. 
 
Eind 2016 zal een 2

e
 normtijdenonderzoek uitgevoerd worden. In dit 2

e
 onderzoek wordt rekening gehouden 

met de impact van wijzigingen vanuit het aanvalsplan
2
. Ook is dan de Suite voor het Sociaal Domein, de nieuwe 

backoffice applicatie van Centric, geïmplementeerd. Deze implementatie heeft ook gevolgen voor de werkwijze 
binnen Werk & Inkomen, waar het 2

e
 onderzoek eveneens rekening mee zal houden. 

 
Planning: 
Behandeling MT Werk&Inkomen: 19 juli 2016 
Behandeling college: na zomerreces 
Verwerking effecten in Programmabegroting 2017: eind september 2016 
Voorbereiding 2

e
 onderzoek FMC: 1 oktober 2016 

 
Toegang 
Om actief deel te kunnen nemen aan het wijkgericht werken binnen de Toegang werd 8 fte extra toegekend, 2 
fte hiervan zijn exclusief bedoeld voor de deelname van schuldhulpverlening. Per 1 juni 2016 zijn de 
medewerkers daadwerkelijk gestart.  
  
Dit betreffen eerste stappen. Nu we ook andere accenten zetten in het Poortproces is het van belang om de 
werkopdracht voor de vooruitgeschoven posten goed uit te lijnen. Zeker ook omdat de huidige teams in de 
Toegang nog geen formele status hebben en nog niet geheel ontkokert opereren, is een duidelijke opdracht 
van belang.  
  
Nu we in het Poortproces het adagium "werk boven inkomen" (zie ook hoofdstuk 3 Poort)  nog sterker 
verankeren, vinden we het belangrijk om enkele handvatten te bieden voor de samenwerking tussen de 
professionals in het Poortproces bij W&I en de (vooruitgeschoven posten en overige W&I-professionals in de) 
Toegangsteams. Reeds eerder is besloten dat zodra een quick scan uitwijst dat iemand oranje/rood scoort (niet 
zelfredzaam en meervoudige problematiek), deze in samenwerking met het betreffende Toegangsteam wordt 
opgepakt. Tegelijkertijd willen we echter de activering en eventuele praktijkdiagnosticering van 

                                                                 
1
 Voor de functies rechmatigheidsconsulent, intaker, doelmatigheidsconsulent, medewerker front-office, medewerker back-office, medewerker verhaal, 

medewerker ondersteuning en kwaliteitsmedewerker. 
2
 Tevens wordt hier de functie werkmakelaar en accountmanager in meegenomen. 
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uitkeringsgerechtigden zo snel als mogelijk oppakken. Dat betekent dat het intakegesprek en de 
praktijkdiagnostiek doorgang vindt en de kennis en expertise van collega Toegangsprofessionals van MEE, 
IMW, Loket Z of GGD daarbij wordt betrokken als dat aan de orde is. Belangrijk hierin is dat er vanuit 1 
functionaris contact wordt onderhouden met de klant over zijn/haar activering, en dat is in deze de 
intaker/doelmatigheidsconsulent in het Poortproces. Belangrijk is ook dat de vooruitgeschoven post en 
professionals in de Toegang voortdurend worden bij gesproken door de intaker/doelmatigheidsconsulent en 
vice versa. De uitkomsten van de diagnostiek op werk en inkomen dienen, zodra bekend, te worden gedeeld 
met de vooruitgeschoven post en professionals in de Toegang, en te corresponderen met de uitkomsten van 
het integrale plan voor het huishouden vice versa. Op basis van quick scan en diagnose/vraaganalyse wordt 
door de betrokken Toegangsprofessionals bepaald wie de coördinator is op het overall plan op 
huishoudniveau. In principe is dat de inwoner zelf, daar waar dat niet mogelijk is, wordt aan de hand van de 
problematiek in het huishouden de coördinatie bepaald. Als dat sec op het domein werk en inkomen ligt, is dat, 
indien nodig, een rol van W&I. Let wel: we hebben het hier over de overall coördinatie voor het plan op 
huishoudniveau. De deelregie voor uitvoering van activiteiten op werk en inkomen blijft in handen van de 
afdeling Werk en Inkomen of de begeleidingspartijen. Uiteraard, zoals hierboven reeds aangegeven, passen 
deze activiteiten binnen het overall plan op huishoudniveau. 
  
Bovenstaande betekent voor de vooruitgeschoven posten dat ze: 
  

 Ogen en oren in de wijk zijn; 

 Samen met de andere professionals in de Toegangsteams een zo breed en goed mogelijk beeld 
vormen van de situatie van de betrokkene en andere leden van het huishouden; 

 Een bijdrage leveren aan het plan voor het huishouden en daarbij specifiek verantwoordelijk zijn voor 
inbreng op het aandeel werk en inkomen; 

 Tijdig schakelen met stedelijke voorzieningen (doorverwijzen waar noodzakelijk); 

 Goed samenwerken met de doelmatigheidsconsulenten/intakers in het Poortproces van afdeling W&I. 
  
Los van bovenstaande zijn wij ons er van bewust dat de ontwikkeling van de Toegang nog niet is afgerond. 
Momenteel wordt verkend in hoeverre de samenwerking door organisaties in de Toegang meer formeel in een 
werkorganisatie kan worden vastgelegd. Een belangrijk vertrekpunt hierin is de wens om professionals in de 
Toegang een zo groot mogelijk mandaat te geven. De afdelingen Werk en Inkomen en Economie en 
Arbeidsmarkt zijn zich bewust van deze verkenning en ontwikkeling en denken graag mee in uiteindelijke 
definitieve keuzen. Voor nu is het belangrijk om de aanpassingen in het Poortproces goed uit te lijnen met de 
werkzaamheden in de Toegang. Met de definitieve formatieberekening dit najaar wordt de structurele 
inbedding van W&I in de Toegang geborgd. 
 
Werkgeversdienstverlening 
De target voor 2016 voor Werkgeversdienstverlening (WGDVL) is ambitieus: 1000 plaatsingen van mensen op 
een baan. Het betreft een verdubbeling van het aantal plaatsingen ten opzichte van 2015. De formatie is echter 
gelijk gebleven. Met de huidige bezetting en een extrapolatie van de realisaties tot begin juni worden 650 
plaatsingen verwacht. Om de ambitie te behalen, wordt de bezetting op het team verhoogd met 4 fte 
werkmakelaars. Financiering vindt plaats vanuit het Participatiebudget, € 128.000,-. 
 
Conversie zittend bestand  
Voor alle nieuwe klanten vanaf 1 juli 2014 vindt een objectieve diagnose plaats. Deze diagnose wordt 
ondersteund via de diagnosetool CompetenSys. Het "zittende bestand" moet via eenzelfde wijze 
gediagnosticeerd worden zodat het klantbeeld van al onze klanten via CompetenSys inzichtelijk is en we zeker 
weten dat ook het "zittende bestand" passende ondersteuning en rechten/plichten krijgt aangeboden 
respectievelijk opgelegd. 
 
Via het project "conversie zittend bestand" is een planning gemaakt om het zittende bestand uiterlijk op 1 
december 2016 gescreend te hebben. Als gevolg van oplopende achterstanden bij de aanvraag en intake heeft 
het project in 2015 tijdelijk 5 maanden stil gelegen en hebben de projectmedewerkers intakers ondersteund 
om de achterstanden weg te werken.  
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Vanuit de BUIG maatregelen zijn vanaf 1 februari 2016 2 prioritaire groepen, jongeren en alleenstaande 
ouders, versneld opgepakt voor de screening. Doelstelling is om vanuit deze versnelling 200 klanten te kunnen 
aanmelden bij de begeleidingspartijen (realisatie t/m april 75 klanten). 
 
Voor de conversie is momenteel 6 fte beschikbaar tot 1 december 2016.  
Om de oorspronkelijke deadline van 1 december 2016 te halen, moeten nog ongeveer 2300 klanten gescreend 
worden. Met de bestaande capaciteit van 6 fte worden 62 onderzoeken per week verwerkt. Gedurende de 
periode van 1 juli tot 1 december (22 weken) kunnen, bij volledige bezetting, 1364 klanten voor 1 december 
2016 gescreend worden. Gezien de aankomende vakantieperiode is geen sprake van volledige bezetting. De 
verwachting is daarom dat 1300 klanten voor 1 december gescreend kunnen worden. Om de resterende 1000 
klanten voor 1 december te kunnen screenen is dan ook aanvullende capaciteit van 4 fte noodzakelijk. 
Financiering vindt plaats vanuit het P-budget, kosten €100.000. 
 
We verwachten dat bij een volledige screening van het zittende bestand ongeveer 15% (345 klanten), 
aangemeld wordt bij de begeleidingspartners.  
 
2.2 Doorontwikkeling strategisch partnership  
De keuze voor een gelijkwaardig partnership met Sagenn, Diamant Groep en UWV is weliswaar gemaakt, maar 
komt in de dagelijkse praktijk nog onvoldoende uit de verf. Dit zien we bijvoorbeeld terug in een klassieke 
opdrachtgever-opdrachtnemer-opstelling in combinatie met vragen als ‘wie van ons eindverantwoordelijk’, 
met name daar waar resultaten achter blijven. Om een netwerkaanpak te laten slagen is het echter cruciaal dat 
de partners zich volledig committeren aan het model als geheel - en dus ook gezamenlijk eigenaarschap laten 
zien: naar elkaar, maar ook aan de uitvoering. Dat betekent ook scherp zijn naar elkaar en de bereidheid om je 
kwetsbaar op te stellen en hulp te vragen als dat nodig is.  
 
Het proces om te komen tot dit aanvalsplan draagt bij aan het versterken van het partnership en het 
gezamenlijk eigenaarschap. Alle partijen hebben zich bereid getoond kritisch te reflecteren op het eigen 
functioneren in relatie tot de tegenvallende resultaten als geheel. Belangrijker nog is dat alle partijen concrete 
verbeteringen hebben doorgevoerd en/of investeringen hebben gedaan om de resultaten te verbeteren. 
Hiermee wordt een belangrijke stap in de goede richting gezet maar zijn we er nog niet. Het is belangrijk om 
met elkaar in gesprek blijven: doen we de juiste dingen en doen we ze goed? Welke ontwikkelingen zien we 
extern en intern en hoe spelen we daar op in? Dit gesprek heeft alleen zin als het met focus, dus uit de waan 
van de dag gevoerd kan worden. Het MT-Participatie is daarom voornemens om jaarlijks Q4 te benutten om 
een gezamenlijk 'ketenjaarplan' op te stellen: een kort overzicht van de belangrijkste doelstellingen, aandachts- 
en verbeterpunten die het komende jaar een rol zullen gaan spelen en de rol die eenieder daarin pakt. 
  

→ Jaarlijks opstellen van een ketenjaarplan door het MT-participatie. 
 
2.3 Informatie stroomlijnen 
De veranderingen voor de uitvoering en in de samenwerking zijn aanzienlijk. Neem alleen al de nieuwe 
onderlinge verhoudingen tussen de partijen: van opdrachtgever/opdrachtnemer naar samenwerkingspartner, 
of van solistisch werken naar samen optrekken binnen de Toegang. De veranderingen zijn aanzienlijk en komen 
in hoog tempo. Gelijktijdig 'bleef de winkel open', moest er meer met minder mensen gebeuren en kwam er 
veel nieuwe wet en regelgeving. Logisch dus dat de focus eerst op doen en pas later op het waarom en hoe 
kwam te liggen. Toch is het losmaken uit de dagelijkse praktijk en samen stilstaan bij de bedoeling, bij de wijze 
waarop je de uitvoering vorm geeft, cruciaal. Ieder plan valt of staat met de mensen die het uitvoeren. Het is 
daarom van groot belang dat het aspect "doelgericht werken" structureel aandacht krijgt. Het gaat hierbij 
enerzijds om het laten doorstromen van informatie van hoog naar laag, van beleid en management naar 
uitvoering, van specifieke onderdelen naar elkaar en vanuit de diverse partners in de keten. Daarom worden 
vanaf september 2016 eens per kwartaal thema-sessies georganiseerd voor de uitvoering waarbij dit onderdeel 
van het werk aandacht krijgt. Thema's hierbij zullen onder meer zijn: De Bedoeling, De Toegang, Wat betekent 
samenwerking binnen de keten, Handhaving enz. Deze bijeenkomsten zullen zowel binnen de individuele 
organisaties plaatsvinden als binnen de keten in geheel. Het MTP zal sturen op inhoud en voortgang.  
 
→ vanaf september 2016 per kwartaal organiseren van themasessies door management 
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2.4 Sturing en managementinformatie  
In een netwerkaanpak als deze is de voortdurende beschikbaarheid van heldere en eenduidige informatie 
onmisbaar. Alleen dan kunnen de partners elkaar scherp houden en kan tijdig worden bijgestuurd als ergens in 
de keten de resultaten achterblijven. Inmiddels zijn met alle partijen afspraken gemaakt over de aan te leveren 
managementinformatie op klantniveau. De diverse systemen zijn hier ook op aangepast. Vervolgens is gestart 
met het ontwikkelen van een 'dashboard' waarmee deze informatie op meer strategisch niveau en aan de hand 
van de meest relevante prestatie-indicatoren kan worden ontsloten. Dit dashboard wordt gebouwd door de 
afdeling PO&I. Een gemeentelijke stuurgroep Informatievoorziening heeft op 14 juni besloten dat het inrichten 
van dit dashboard wordt gekoppeld aan het implementeren van de nieuwe backoffice applicatie binnen het 
sociaal domein die naar verwachting per december 2016 in productie zal worden genomen. Deze koppeling is 
gemaakt om te voorkomen dat nu veel tijd in de technische uitwerking van het dashboard wordt gestoken (ten 
koste van andere technische wensen gemeente breed) en dat dat dan in december, met de komst van het 
nieuwe systeem, nog een keer moet. Dit betekent dat in de tussenliggende periode managementinformatie 
suboptimaal zal blijven. Als tussenoplossing werken we met een versimpeld dashboard op basis van de 
informatie die voor handen is en relatief eenvoudig kan worden ontsloten. 
→ Sturingsinformatie op orde brengen. 

2.5 Iedere plaatsing telt & alle arbeid is passend 
We hebben te veel regels leidend laten zijn in het matchingsproces. Professionals --met name 
accountmanagers en  werkmakelaars, maar ook de begeleidingspartijen—die met werkzoekenden en 
werkgevers bezig zijn, moeten maar met 1 ding bezig zijn: een snelle en kwalitatief goede en duurzame match. 
Het maakt niet uit of het om een paar uur in de week gaat of om full-time uitstroom. De wens van de 
werkgever en de mogelijkheden van de werkzoekende zijn toch altijd leidend. We hebben de afgelopen 
periode meer ondersteunende instrumenten ontwikkeld die dit ondersteunen (zie verderop in het plan). Maar 
willen hier extra benadrukken dat iedere plaatsing telt. Ongeacht de omvang van het aantal uren, het is een 
eerste stap naar de arbeidsmarkt en een besparing op de BUIG middelen. Ook in de contracten met de 
samenwerkingspartijen werden plaatsingen vanaf 12 uur p/w pas beloond. We passen contracten daarop aan. 
Onverminderd blijft de aandacht op het maximaal haalbare en uiteindelijke uitstroom uit de uitkering. In het 
verlengde hiervan zal opnieuw en structureel het uitgangspunt "alle werk is passend" weer bij een ieder scherp 
op het netvlies moeten staan. Men redeneert nog te vaak vanuit eigen referentiekader of wensberoep van de 
klant. Het helder hebben van de doel en uitgangspunt scherpt de focus. Bovenstaande betekent niet dat 
uitstroommaximalisatie onbelangrijk is. Professionals zijn bezig met werkgevers en werkzoekenden. Managers 
zullen goed de afgesproken targets moeten monitoren (plaatsingen, resultaten BUIG en benutten 
Participatiebudget) en waar nodig moeten bijsturen. Ook dit bijsturen zal vanuit redelijkheid moeten 
plaatsvinden en altijd met oog voor de wens van de werkgever en de mogelijkheden van de mensen die we aan 
de slag willen helpen. 

→ Contracten en incentive aanpassen op uitgangspunt "elke plaatsing is er 1" en voortdurende focus op "alle 
arbeid is passend" 

2.6 Korte lijnen: ken de klant!  
Kennen en gekend worden. Het klinkt simpel maar het is cruciaal voor de succesvolle verloop van 
samenwerking. Of het nu gaat om het activeren van de klant, het organiseren van de juiste hulp of 
ondersteuning, het matchen op een baan: weten wie je voor je hebt helpt. Daarom is op diverse onderdelen 
binnen het proces dit uitgangspunt weer concreet vorm gegeven: binnen de Poort en de teams Inkomen, 
Handhaving en Diensten (IHD) zijn weer vaste contactpersonen ingevoerd, de werkmakelaars gaan met een 
eigen caseload werken, Sagenn en Diamant hebben uitstroomcoaches ingevoerd, medewerkers van W&I 
(inclusief SHV) nemen deel in de wijkteams dicht bij de burger. 
 
We zien dat we onderpresteren op de uitstroom, zowel naar werk als overig (dit zijn alle andere redenen om 
een uitkering te beëindigen, zoals bijvoorbeeld het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd en het niet 
nakomen van verplichtingen). Dit lijkt oneigenlijk, een target op overige uitstroom, maar is onderdeel van onze 
werkwijze: we handhaven op nakomen verplichtingen. Wanneer mensen onvoldoende inlichtingen verstrekken 
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kunnen we het voortgezet recht op uitkering niet vaststellen en verstrekken we (mogelijk) ten onrechte een 
uitkering.  
 
Veel acties uit dit aanvalsplan zijn gericht op het verhogen van de uitstroom naar werk. De overige uitstroom is 
namelijk maar ten dele beïnvloedbaar. Op het bereiken van de pensioengerechtigde leeftijd, overlijden, 
detentie en verhuizen hebben we geen invloed. Maar op de onderdelen waar we wel invloed op kunnen 
hebben, zoals beëindigingen wegens onvoldoende medewerking en geen inlichtingen verstrekken, blijven we 
40% achter ten aanzien van de verwachting 2016. Voor dit jaar is de verwachting dat we ongeveer 700 minder 
uitkeringen kunnen beëindigen dan verwacht. Met een gemiddelde uitkeringsprijs van € 14.500,- per uitkering 
gaat het om meer dan € 10 miljoen. 
 
Om meer duiding te krijgen naar de achtergrond van de achterblijvende uitstroom overig, is een vergelijking 
gemaakt tussen de overige uitstroom 1

e
 half jaar 2014 en 1

e
 half jaar 2016.  

 

Reden 2014 2016 ge-extrapoleerd verschil stuurbaar 

Bereiken pensioenleeftijd 42 20 44 nee 

Aanvang studie 27 9 36 ja 

Geen inlichtingen 178 66 220 ja 

Op eigen verzoek 50 19 62 ja 

Niet verschenen oproep  44 24 40 ja 

Onvoldoende medewerking 66 27 78 ja 

Verhuizing 126 93 66 nee 

Detentie 50 24 52 nee 

Samenwoning 52 29 46 ja/nee 

Andere regeling 106 68 76 ja/nee 

 
Een verdere analyse vanuit historische gegevens laat zien dat de overige uitstroom bij een caseload van 1:90 
ongeveer 2 x groter is dan bij een caseload van 1:160 (situatie 2014). Het wezenlijke verschil zit in de intensiteit 
van het klantcontact en de afstand tot de arbeidsmarkt. De ervaring leert dat b.v. samenwonen zonder het te 
melden of zwart werken ontdekt wordt doordat er nauw contact is met de klant. De verwachte "pakkans" 
maakt dat mensen of niet frauderen of dat fraude tijdig wordt ontdekt. Klanten worden bij een lagere caseload 
meerdere keren per jaar uitgenodigd, krijgen het gevoel gehoord te worden maar anderzijds ook het idee dat 
we ze "achter de broek" aan zitten, de pakkans is groter. Met als resultaat een hogere uitstroom overig en 
werk.  
 
Binnen cluster Werkplein, werkgeversdienstverlening en begeleiding is er al sprake van intensief klantcontact. 
Met de acties uit dit aanvalsplan genereren we een extra impuls op de uitstroom naar werk en overig voor deze 
groep, maar het betreft maar een beperkte groep uitkeringsgerechtigden (ongeveer 1700 van de 7700). Voor 
6000 uitkeringsgerechtigden binnen IHD is het klantcontact zeer beperkt. Minimaal 1 keer per jaar vindt een 
participatiegesprek plaats en 1 keer per jaar een heronderzoek op rechtmatigheid. Dat kan ook niet anders met 
een caseload van meer dan 1:260 op dit moment. Netwerkconsulenten zijn beschikbaar voor klanten als het 
gaat om bemiddeling richting vrijwilligerswerk en Tilburgs Alternatief. Het betreft hier echter met name 
klanten die ver van de arbeidsmarkt af staan. We verwachten dat met het formatie calculatiemodel de 
caseload omvang zal dalen (naar ongeveer 1:190). Daarnaast geven we handhaving een extra impuls. Ondanks 
deze ingrepen verwachten we dat deze maatregelen nog onvoldoende zijn om de uiteindelijke target van de 
uitstroom overig te behalen. Daar zijn nog aanvullende maatregelen voor noodzakelijk.  
 
Het herinvoeren van een vast contactpersoon is een eerste goede stap in het weer leren kennen van onze 
klant. Maar willen we écht het verschil maken voor onze klanten en beweging creëren voor klanten vanuit IHD 
naar begeleiding maar eveneens recht kunnen doen aan het adagium "je krijgt waar je recht op hebt, niet meer 
maar ook niet minder", dan zullen we voor bepaalde klantgroepen intensiever klantcontact moeten hebben. 
Juist voor de groep die nu nog net niet in staat is om richting begeleiding te gaan. Bij differentiatie verwachten 
we een extra impuls te kunnen geven aan de uitstroom overig, maar ook in het aantal verwijzingen naar 
begeleiding en vrijwilligerswerk.  
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Daarom gaan we de komende maand nader onderzoeken hoe en voor welke klantgroepen we dit kunnen 
vormgeven en of er eventueel  voorzieningen noodzakelijk voor zijn (bv voor het maken van een "korte klap"). 
Een van de ideeën is bijvoorbeeld te gaan werken met een gedifferentieerde caseload omvang. Bijvoorbeeld 
1:100 voor uitkeringsgerechtigden die nu nog net niet in staat zijn om naar begeleiding te gaan, een 
taalachterstand hebben en/of een verhoogde kans op fraude hebben. En 1:200 voor uitkeringsgerechtigden die 
verder van de arbeidsmarkt af staan. Maar gezien de impact van keuzes op dit vlak, willen we een gedegen 
vooronderzoek doen. Uitkomsten van dit onderzoek worden meegenomen in het 2

e
 normtijdenonderzoek eind 

2016. 

 
-> Onderzoeken in juli/augustus 2016 hoe intensiteit klantcontact verbeterd kan worden en wat daar voor nodig 
is 
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Hoofdstuk 3 De Poort 

3.1 Wat willen we bereiken 
De Poort heeft een meervoudige opdracht, namelijk: 

 Onderzoeken of een werkzoekende recht heeft op een uitkering, resulterend in het toekennen of 
afwijzen van een uitkeringsaanvraag; 

 Onderzoeken welke inzet noodzakelijk is om de klant maximaal zelfredzaam te maken, resulterend in 
een duidelijk klantbeeld en een realistische re-integratieopdracht aan één van de begeleidingspartijen. 

Een goed functionerend poortproces is van grote invloed op de resultaten. Als we het recht op uitkering niet 
zorgvuldig vaststellen, werken we in de hand dat werkzoekenden wellicht onrechtmatig een uitkering krijgen 
en/of dat we het Participatiebudget onnodig inzetten. Als we de klant niet goed kennen zal het niet lukken om 
effectieve ondersteuning bij de arbeidsinschakeling te bieden. We stellen vast dat tot dusver veel aandacht is 
besteed aan rechtmatigheid en dat er verbeteringen mogelijk zijn op het doelmatigheidsvlak. Rechtmatigheid 
en doelmatigheid moeten binnen het poortproces in balans zijn. Daartoe: 

 Willen we 'werk' nadrukkelijker en eerder in het poortproces een rol laten spelen; 

 Verbeteren we de diagnostiek en de kwaliteit van opdrachtverstrekking; 

 Versterken we de aansluiting op de Toegang; 

 Passen we inspanningsperiode/zoektermijn aan en gaan we bijhouden wat er gebeurt met 
werkzoekenden die na deze inspanningsperiode niet meer terugkomen. 

Reeds gerealiseerd 

 

3.2 Aanspreekpunt tijdens aanvraagprocedure  
Het proces in de poort is aanvankelijk georganiseerd op basis van vergaande taakspecialisatie. Dit blijkt geen 
gelukkige keuze. Werkzoekenden beschikten niet langer over één vast aanspreekpunt tijdens het 
aanvraagproces en moesten soms meerdere keren hun verhaal doen. Veel tijd is bovendien verloren gegaan 
aan overdrachtsmomenten en het inlezen en verdiepen in klantdossiers. In combinatie met een gebrekkige 
personele bezetting (onvoldoende formatie maar ook ziekte) liepen de doorlooptijden van uitkeringsaanvragen 
snel op. Het proces was tot heden bovendien zo ingeregeld dat een werkzoekende pas werd aangemeld voor 
een re-integratietraject nadat het recht op uitkering is vastgesteld, waardoor dit ook een vertragend effect 
heeft gehad op de arbeidstoeleiding. 

Met ingang van oktober 2015 is hierop geïntervenieerd en krijgen werkzoekenden vanaf het moment van 
aanvraag weer een vast contactpersoon voor uitkeringszaken toebedeeld. Hierdoor zijn de doorlooptijden 
direct verbeterd, zoals onderstaande tabel laat zien. Uit de reacties van klanten maken we op dat ook de 
klanttevredenheid sterk is verbeterd. 
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Quick Wins 

3.3  Inzicht in 'wegblijvers' 

Onderdeel van NOMA was het invoeren van een drempelverhogende maatregel in de vorm van een 
inspanningsperiode/zoektermijn van 4 weken. In deze periode krijgen werkzoekenden > 27+ geen 
ondersteuning aangeboden en zijn zij zelf aan zet om uitkeringsafhankelijkheid te voorkomen. Met de Raad is 
afgesproken dat onderzocht wordt wat er gebeurd met mensen die na deze zoekperiode niet terugkomen om 
de uitkeringsaanvraag door te zetten. Uit de evaluatie van NOMA blijkt echter dat de benodigde maatregelen 
om dergelijk onderzoek uit te kunnen voeren niet zijn genomen. Inmiddels is hier actie op ondernomen. Vanaf 
mei 2016 worden werkzoekenden gevraagd om een verklaring te ondertekenen waarmee zij toestemming 
geven om via SUWINET na te gaan of zij, als zij zich niet na 4 weken terugmelden, inkomen genieten uit werk of 
studiefinanciering. We zullen in het derde kwartaal voor het eerst rapporteren over deze groep. Overigens 
merken we op dat we ook wijzigingen hebben doorgevoerd in de inspanningsperiode/zoektermijn zelf. Zie 
hiervoor de volgende paragraaf.  

-> rapporteren over inzicht niet terugmelders 

Middellange termijn 

3.4  Herijking Poortproces 

Het eerste contact met de klant na de digitale uitkeringsaanvraag vindt plaats tijdens het zgn. meldingsgesprek. 
Dit gesprek wordt uitgevoerd door een rechtmatigheidsconsulent en dient om vast te stellen of een 
uitkeringsaanvraag een kans van slagen heeft en zo ja, welke bewijsstukken de werkzoekende dient te 
overleggen. Tot heden wordt tijdens dit gesprek ook de quickscan voor de Toegang uitgevoerd en wordt de 
inhoud van de inspanningsperiode/zoektermijn bepaald. Pas na deze periode, dus 4 weken later, wordt gestart 
met het onderzoeken van de mogelijkheden die de klant heeft ten aanzien van arbeidsinschakeling en 
eventuele opdrachtverstrekking aan één van de begeleidingspartners.  

De huidige procesinrichting levert de volgende problemen op: 

1. Het afnemen van de quickscan Toegang en het beoordelen van de kansen en beperkingen van de 
werkzoekende sluit onvoldoende aan bij de competenties van de rechtmatigheidsconsulent; 

2. De inspanningsperiode/zoektermijn wordt in de praktijk aan iedere werkzoekende opgelegd. Het is 
echter niet zinvol om van een werkzoekende die slechts een geringe kans heeft om zonder 
ondersteuning  de weg naar werk te vinden, te verwachten toch eerst 4 weken zelf aan de slag te gaan 
alvorens noodzakelijke ondersteuning wordt geboden. Dit levert alleen maar vertraging op. 

3. Er wordt nu afgewacht of de werkzoekende daadwerkelijk terugkomt na de 
inspanningsperiode/zoektermijn alvorens de uitkeringsaanvraag in behandeling wordt genomen. 
Afhandeling binnen de wettelijke termijn wordt hierdoor bemoeilijkt.  

4. Inzet van re-integratie vindt nu pas plaats nadat het recht op uitkering is vastgesteld. Ook dit werkt 
vertraging in de uitstroom naar werk in de hand. 

We gaan daarom het poortproces aanpassen. Het meldingsgesprek blijven we uitvoeren met inzet van een 
rechtmatigheidsconsulent. Het onderzoeken van het recht op uitkering vergt immers specifieke deskundigheid 
en de ervaring wijst uit dat de rechtmatigheidsconsulent in staat is om onnodige uitkeringsaanvragen te 
voorkomen.  

Schifting: direct bemiddelbaar of niet direct bemiddelbaar 
Nieuw is dat de rechtmatigheidsconsulent, ondersteund door een gestandaardiseerde vragenlijst, een eerste 
beeld vormt van de bemiddelbaarheid van de werkzoekende. Het gaat om een grove schifting: klanten zijn of 
overduidelijk, direct bemiddelbaar en hebben geen verdere ondersteuning nodig - of zijn dat niet. Bij direct 
bemiddelbare werkzoekenden, zowel <27 als >27, nemen we de quickscan toegang af en krijgen de 
zoektermijn/inspanningsverplichting opgelegd. Nieuw is dat we deze werkzoekenden, ook jongeren, wel vanaf 
dag 1 opnemen in de caseload van de werkmakelaars, zodat actief gematcht wordt op het vacatureaanbod en 
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gehandhaafd wordt op het zoekgedrag. Op deze manier zorgen we ervoor dat alle mogelijkheden voor snelle 
uitstroom, maximaal worden benut. We verwachten dat ongeveer 5% van de doelgroep direct bemiddelbaar is. 

Na vier weken beoordeelt een rechtmatigheidsconsulent of de direct bemiddelbare werkzoekende aan zijn 
verplichtingen heeft voldaan en neemt dit mee bij het vaststellen van het recht op uitkering. De werkzoekende 
blijft in de caseload van de werkmakelaars maar wordt, na toekenning uitkering, eveneens in de caseload van 
de doelmatigheidsconsulent opgenomen. Na drie maanden vindt een tussenevaluatie plaats. Is er op dat 
moment zicht op een baan, dan blijft de werkzoekende nog eens maximaal 2 maanden bij de werkmakelaar en 
doelmatigheidsconsulent. In alle andere gevallen wordt de werkzoekende aangemeld bij één van de 
begeleidingspartners. 

Quickscan Toegang 
Alle werkzoekenden, zowel <27 als >27, die niet direct bemiddelbaar zijn krijgen voortaan binnen 3 dagen na 
het meldingsgesprek een intakegesprek op doelmatigheid

3
. In dit gesprek onderzoeken we welke 

ondersteuning noodzakelijk is om de werkzoekende richting werk of participatie te begeleiden. Indien nodig 
kan gebruik worden gemaakt van een uitgebreid aanbod aan verdiepende diagnostiek, zoals arbeids-medisch 
onderzoek, inzet TilburgActief of kan een praktijkassessment (zie volgende paragraaf) worden ingezet. Zodra 
we weten welke ondersteuning passend is, zetten we die meteen in. We gaan dus niet wachten tot het recht 
op uitkering is vastgesteld. Het adagium is niet voor niets 'werk boven uitkering'. We maken deze keuze in het 
volle bewustzijn dat het voor zal komen dat we het Participatiebudget in gaan zetten voor mensen die soms 
geen recht blijken te hebben op een bijstandsuitkering.  
 
De intaker neemt ook de Quickscan Toegang af. Blijkt uit de Quickscan dat iemand oranje/rood scoort (en dus 
niet zelfredzaam is/meervoudige problematiek een rol speelt) dan vindt doorverwijzing naar de Toegangsteams 
plaats. Het vaststellen van de noodzakelijke ondersteuning op het gebied van zorg en bijvoorbeeld 
schuldhulpverlening (Toegang) vindt dus gelijktijdig plaats met de routebepaling ten aanzien van 
arbeidsinschakeling/participatie. Uiteraard is er sprake van een wisselwerking tussen deze leefgebieden. 
Voortdurende afstemming tussen de intaker en het Toegangsteam is dan ook van groot belang. 

Rechtmatigheidsbeoordeling 
De focus op rechtmatigheid blijft bestaan. Door in het meldingsgesprek een wat uitgebreidere toets op 
rechtmatigheid te doen, kunnen we aanvragers die overduidelijk geen recht hebben meteen afwijzen. Door het 
vervallen van de inspanningsverplichting voor een grote groep aanvragers, zal de afhandeling van de aanvraag 
veel sneller dan nu kunnen plaatsvinden. Hierdoor heeft de klant veel eerder duidelijkheid, zodat hij alle focus 
op werk/zorg kan leggen, en gaan we onze servicenorm van > 95% binnen 56 dagen halen. We zullen ook veel 
minder voorschotten hoeven te verstrekken, alleen in die situaties waar het echt nodig is. 
 
 Aanpassen werkprocessen Poort. 
 
Formatieve consequenties 
Aanpassing van de inhoud van het meldingsgesprek heeft geen formatieve consequenties voor het aantal 
rechtmatigheidsconsulenten. In het meldingsgesprek vervalt de quick scan toegang, maar hiervoor in de plaats 
komt de uitvraag/inschatting bemiddelbaarheid via de gestandaardiseerde vragenlijst. Daarnaast wordt er in 
het meldingsgesprek uitgebreider stilgestaan bij rechtmatigheid om te voorkomen dat er "onnodige" 
uitkeringsaanvragen worden ingenomen. 
 
Het gedifferentieerd toepassen van de inspanningsverplichting heeft formatieve consequenties voor de 
rechtmatigheidsconsulent. Nu meldt ongeveer 20% zich niet terug na de 4 weken inspanningsverplichting. De 
aanvraag van deze personen wordt in de huidige systematiek niet in behandeling genomen. In de nieuwe 
situatie, bij een gedifferentieerde inspanningsverplichting, zullen de aanvragen > 27+ inhoudelijk beoordeeld 
moeten worden, en dus meer tijd kosten (NB: inspanningsverplichting 27- blijft gehandhaafd want is wettelijk 
verankerd). Wel zal de beoordeling van de inspanningsverplichting minder tijd vragen omdat dit minder gaat 
voorkomen. Per saldo is 1,5 fte rechtmatigheidsconsulent extra noodzakelijk. 

                                                                 
3
 Voor jongeren <27 jaar kunnen we echter de feitelijke uitkeringsaanvraag pas 4 weken na eerste melding in 

behandeling nemen (wetgeving). 
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We verwachten in de gewijzigde situatie een maximaal toekenpercentage van 65%, niet lager dan nu het geval 
is. 
 
Het benodigde aantal intakers zal ongeveer 30% hoger liggen. Waar in de huidige situatie in ongeveer 65% van 
de aanvragen een intake wordt uitgevoerd, zal dat in de nieuwe situatie in ongeveer 95% van de gevallen zijn. 
Concreet betekent dit 1,32 fte intaker extra. 
 
Aanpassing werkwijze heeft tot gevolg dat er éénmalig een dubbele werkvoorraad ontstaan aangezien voor de 
grootste groep aanvragers die 4 weken inspanningsverplichting verdwijnt. Benodigd is 3 fte intaker en 2 fte 
rechtmatigheidsconsulent voor de periode van 3 maanden. 
 
We verwachten dat de nieuwe werkwijze vooralsnog geen gevolgen heeft voor de formatie 
doelmatigheidsconsulenten. De caseloadomvang per doelmatigheidsconsulent is 1:100. Formatieve 
consequenties als gevolg van toename/afname klanten, is geborgd via het formatiecalculatiemodel. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
* Bij jongeren geldt de wettelijke wachttijd van 4 weken alvorens de uitkerings- en ondersteuningsaanvraag in 
behandeling wordt genomen.  
 

3.5 Verbetering diagnostiek en kwaliteit opdrachtverstrekking 

Een scherp beeld van de klant en diens mogelijkheden en beperkingen rond arbeidsinschakeling is van groot 
belang om te bepalen met welke ondersteuning de klant zo efficiënt mogelijk naar een maximaal niveau van 
zelfredzaamheid begeleid kan worden. We moeten echter vaststellen dat intakers, doelmatigheidsconsulenten, 
werkmakelaars en begeleidingspartijen niet altijd op dezelfde wijze naar de klant kijken.  

E-WWB Meldings 
gesprek 
(RM) 

Beoordeling 
zoektermijn 
en recht 
uitkering 

Direct bemiddelbaar.  
4 weken  zoektermijn  
i.c.m. matching 

 

Evaluatie 

 

Aanmelding bij 
begeleidings- 
partij* 

Niet direct 
bemiddelbaar.  
 
i.c.m. matching Intake 

en QS 

Verdiepende 
diagnostiek naar 
behoefte 

Beoordelen recht op 
uitkering* 

afstemming 

Toegangsteam 

Aanmelding IHD 
(participatie) 

Uitstroom 

(3 mnd) 
matching en 
handhaving 
zoekgedrag 
(DM). 
Plaatsing  op 
Webapp. 

(2 mnd) matching 
en handhaving 
zoekgedrag (DM) 
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Deskundigheidsbevordering 
Een belangrijk onderdeel van de Participatiewet is de introductie van het loonwaarde-instrument. Hiermee 
worden werkgevers gecompenseerd voor de verminderde productiviteit die een medewerker heeft ten gevolge 
van zijn of haar arbeidsbeperking. Door deze compensatie moet het mogelijk worden om mensen die eerder 
door een arbeidsbeperking niet bemiddelbaar werden geacht, nu toch bij een werkgever geplaatst te krijgen. 
We merken dat het in de praktijk nog erg lastig blijkt om deze ontwikkeling mee te wegen in het vaststellen van 
de bemiddelbaarheid. Concreet betekent dit dat regelmatig mensen onnodig niet bemiddelbaar worden geacht 
en dus uitsluitend basisdienstverlening krijgen. We laten hierdoor uitstroomkansen liggen. Ook zien we soms 
dat de begeleidingspartners kandidaten bij de werkmakelaars voordragen als zijnde arbeidsfit, maar dat deze 
vervolgens niet door de werkmakelaars worden geaccepteerd en daarmee buiten de scope van bemiddeling 
blijven. Ook hier laten we dus uitstroomkansen liggen.  

We gaan daarom investeren in deskundigheidsbevordering. Arbeidsfitheid en bemiddelbaarheid worden 
terugkerende gespreksonderwerpen in de teamoverleggen. Bovendien organiseren we ontmoeting en 
nabijheid tussen werkmakelaars, intakers en begeleidingspartijen en gaan we successen die we weten te halen 
met not-so-usual-suspects, oftewel klanten die niet direct aan het ideaalbeeld van de meeste werkgevers 
voldoen, uitgebreid en ketenbreed onder de aandacht brengen. Het moet voor iedereen duidelijk zijn dat 
klanten vaak meer kunnen dan zij en wij denken en dat we dan ook uiterst terughoudend moeten zijn met het 
vaststellen dat iemand niet over arbeidsmarktpotentieel beschikt.  
 
Voorstel is daarom periodiek opleiden en opfrissen van deze kennis en vaardigheden. Alle partners in de keten 
kunnen hier een bijdrage vanuit hun eigen expertise bij leveren. Daarnaast onderzoeken we of het zinvol is om 
een seniormedewerker aan te stellen met de opdracht om een concrete bijdrage te leveren aan het verbeteren 
van de diagnostiek en klantselectie. Door bijvoorbeeld gesprekken bij te wonen en te evalueren, caseloads 
door te lopen en resultaten te bespreken kunnen medewerkers worden geholpen om op een andere manier 
naar de klant te kijken. 

→ maken van een structureel (her)opleidingsplan met als doel kwalitatief beter diagnosticeren 
 Inzetten op ontmoeting en uitwisseling m.b.t. bemiddelbaarheid 
 onderzoeken nut&noodzaak senior medewerker 

Benutten bestaand instrumentarium UWV 
UWV beschikt over een uitgebreid aanbod aan (digitale) instrumenten, zoals bijvoorbeeld een beroepentest, 
beroepenzoeker, interessetesten, als ook online sollicitatie- en social mediatrainingen. UWV heeft aangeboden 
om deze instrumenten beschikbaar te maken voor 'gemeenteklanten'.  

->We onderzoeken in samenwerking met UWV in Q3 of en hoe we dit op een effectieve wijze kunnen 
vervlechten met ons poortproces en/of werkgeversdienstverlening. 

We onderzoeken de meerwaarde en haalbaarheid van een praktijkassessment 
Hoe deskundig de medewerker die de klantdiagnose stelt ook mag zijn, het blijft bij een momentopname. De 
ervaring leert ons dat soms een diepgaander onderzoek noodzakelijk is om de belastbaarheid van de klant vast 
te kunnen stellen. Zo kan een klant zich bij de intaker uitstekend presenteren, maar blijkt diezelfde klant in een 
werkomgeving niet in staat om te functioneren onder tijdsdruk of met collega's/leidinggevenden. Gerichte 
observatie middels een praktijkassessment biedt de mogelijkheid om dit in beeld te brengen en zo een onjuiste 
opdrachtverstrekking te voorkomen. Gelet op de arbeidsmatige component van zo'n assessment (laten zien 
wat iemand wel en niet kan in een werkomgeving)ligt voor de hand om een dergelijk praktijkassessment onder 
te brengen bij een van de begeleidingspartijen. In dit verband onderzoeken we ook of en op welke wijze het 
met arbeidsactiviteiten belasten van uitkeringsgerechtigden van meerwaarde is om werkzoekenden met een 
gebrekkige arbeidsmoraal, of waarbij een vermoeden is van fraude, te ontmoedigen. 
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Hoofdstuk 4. Begeleiding 

4.1 Wat willen we bereiken 

De begeleidingspartijen staan aan de lat om werkzoekenden met arbeidspotentieel, die nog niet in staat zijn 
om op eigen kracht (duurzaam) de weg naar werk te vinden, zodanig te begeleiden en te ondersteunen dat dit 
wel mogelijk wordt. Deze ondersteuning is altijd maatwerk en dient maximaal aan te sluiten bij de, soms 
wisselende behoefte van werkgevers (arbeidsmarktrelevant). De verbeteropgave voor de begeleidingspartijen 
valt uiteen in twee aandachtspunten: 

1. Het aantal werkzoekenden in begeleiding dat binnen de afgesproken termijn wordt klaargestoomd 
voor de arbeidsmarkt moet nog verder omhoog; 

2. De verbinding tussen vraag en aanbod moet worden versterkt (pull- én push-strategie). 
 
We merken overigens op dat de resultaten van de begeleidingspartijen inmiddels aanzienlijk zijn verbeterd ten 
opzichte van Q3 en Q4 2015.  
 

Reeds gerealiseerd 

4.2 Extra impuls arbeidsfitte klanten 
Naast het ophogen van het aantal accountmanagers en werkmakelaars bij W&I hebben de begeleidingspartijen 
Sagenn en Diamant uitstroomcoaches aangesteld. De doelstelling is: door de inzet van uitstroomcoaches en 
gerichte activiteiten voor arbeidsfitte re-integratiekandidaten minimaal de afgesproken doelstellingen 
uitstroom naar werk behalen binnen de gestelde termijnen. Ze richten zich hierbij zowel op autonome 
uitstroom als op uitstroom in samenwerking met werkgeversdienstverlening.  

Indruk was dat de uitstroomcijfers achterbleven omdat er een gat leek te ontstaan tussen vraag en aanbod. Het 
grootse verschil zit in het aanbod voor arbeidsfitte kandidaten. Voorheen boden de begeleidingspartijen een 
sober programma voor arbeidsfitte kandidaten (zoals in het inbestedingsdocument beschreven) waardoor de 
caseload van een begeleider hoog kon zijn. Dit bleek echter niet voldoende en de afstand tot 
werkgeversdienstverlening bleek groot. Door het inzetten van uitstroomcoaches bieden ze de arbeidsfitte 
kandidaten een actief programma en wordt nu intensief samengewerkt met werkgeversdienstverlening. De 
caseload van uitstroomcoaches is nu gelijk aan die van begeleiders.  

In onderstaand schema zijn een aantal activiteiten opgenomen die door de uitstroomcoaches worden 
uitgevoerd. Deze lijst is niet limitatief, gedurende de looptijd van het project uitstroomcoach (1 jaar) kan deze 
worden aangevuld/aangepast  

Activiteit bij begeleidingspartij Uitvoering  

Dagelijkse focus op matching kandidaten  Uitstroomcoach  

Gebruik jobfeed opsporen vacatures  Uitstroomcoach  

Optimaal gebruik ‘zoektcollega’  

a.    Opname in webapp  

b.    Profiel doorsturen bij vacatures  

c.    Kandidaten zelf  

Uitstroomcoach  

Preptalk voorbereiding sollicitatiegesprekken  Uitstroomcoach 

Arbeidsfitprogramma’s voor kandidaten divers  Trainers/coach  

Inzet social media: presenteren kandidaten en zoeken bedrijven  Uitstroomcoach  

Contacten uitzendbureaus netwerk  Uitstroomcoach  
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Duidelijk en arbeidsmarktrelevant zoekprofiel kandidaat (uitstroomprofielen)  Begeleider/uitstroomcoach  

Individuele stage met uitstroommogelijkheid  Uitstroomcoach/begeleider  

Vacatureoverzicht actueel houden/onder aandacht brengen. Ontwikkelen interne 
vacaturebank.  

Uitstroomcoach  

Gebruik intern netwerk en mobiliteitsoverleg  Uitstroomcoach  

Opzet netwerk-café/bijeenkomst  Uitstroomcoach/begeleider  

Jobhunting, aanbodgerichte benadering voor kandidaten die dit nodig hebben.  Uitstroomcoach  

Deelname vacature-overleg en doorverwijzing kandidaten  Uitstroomcoach  

Arbeidsfit-overleg  Uitstroomcoach  

 Contact werkmakelaars/accountmanagers WGDV  Uitstroomcoach  

Contact overige ketenpartners  Uitstroomcoach  

Benutten en uitbreiden mogelijkheid werkmakelaar op locatie  Uitstroomcoach/begeleider 

Selectie en aanmelding kandidaten Tijdelijke Participatiebanen Diamant-groep 
(loonwaarde 30-80%)  

Uitstroomcoach/begeleider  

Selectie en aanmelding kandidaten baanafspraak vacatures  Uitstroomcoach/begeleider 

Up-to-date houden profielen arbeidsfitte kandidaten Competensys ivm matching  Uitstroomcoach/begeleider 

Optimaliseren contacten IHD i.v.m. doelmatigheid en rechtmatigheid  Uitstroomcoach/begeleider  

  

4.3  Bijdrage Plusteam 
In opdracht van de stuurgroep Regionaal Werkbedrijf is een Plusteam ingesteld met als doel om binnen de 
regio 200 plaatsingen te realiseren met kandidaten uit het doelgroep register. Als één van de partners in het 
Regionaal Werkbedrijf levert Diamant groep, vanuit de huidige begeleidingsopdracht, 1 fte (2 medewerkers) 
accountmanagement/bedrijfsadviseur  

4.4  Doorontwikkeling methodiek Diamant groep 
Uit de evaluatie begin 2016 bleek  dat de resultaten van Diamant groep ten aanzien van het afleveren van 
arbeidsfitte kandidaten achterbleven bij de verwachtingen. Sindsdien heeft Diamant groep een aantal 
wijzigingen in haar methodiek aangebracht. Zo vindt na de aanmelding niet eerst een (algemene) 
groepsbijeenkomst plaats en wordt direct gestart met een individueel gesprek. Hierdoor is er eerder contact 
met de werkzoekende en kan na dit kennismakings- en intakegesprek met de klant, de keuze voor een leerlijn 
en begeleidingsdecor sneller worden gemaakt. We verwachten dat dit zal leiden tot een kortere gemiddelde 
doorlooptijd. Echter, aangezien deze maatregel per mei 2016 is doorgevoerd, kunnen we het effect nog niet 
kwantificeren. 

 

Quick wins 

4.5  We stoppen met de geforceerde arbeidsfitheidstoets 
De begeleidingspartijen Sagenn, Diamant groep en tRom hebben de opdracht om werkzoekenden te 
ondersteunen naar een zodanige mate van zelfredzaamheid, dat deze klanten op eigen kracht of met inzet van 
werkgeversdienstverlening de stap naar werk kunnen zetten. Om vast te kunnen stellen of deze partijen hier 
ook in slagen is bij de implementatie van NOMA voorzien in een zgn. arbeidsfitheidstoets. De werkzoekende 
komt als het ware op een sollicitatiegesprek bij de werkmakelaar, die vervolgens vaststelt of de klant inderdaad 
arbeidsfit is - en dus bemiddeld zal gaan worden, of niet. Dit leidt in de praktijk vaak tot discussie en 
bureaucratie. En zeker nu inmiddels de contracten met de begeleidingspartijen zijn aangepast (aan het 
criterium 'arbeidsfit' zit niet langer een betaling gekoppeld, aan uitstroom echter wel) is het belang van het 
stempeltje arbeidsfit sterk verminderd. Daarom stoppen we met de arbeidsfitheidstoets. In plaats daarvan 
vertrouwen we op de kennis en de deskundigheid van onze begeleidingspartners: zij kennen  de klant immers 
het beste en hebben er in de vernieuwde contracten ook geen enkel belang bij om klanten die daar nog niet 
aan toe zijn, voor bemiddeling voor te dragen.  
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4.6 Periodieke herbeoordeling decors 
Om onze klanten gereed te maken voor de arbeidsmarkt wordt gewerkt met zogenaamde "decors". Decors zijn 
werkplekken bij reguliere werkgevers waar klanten werkende-weg leren werken. Denk hierbij aan het opdoen 
van arbeidsritme, het leren werken in een hiërarchische structuur, specifieke werkervaring opdoen. De 
begeleiders van de begeleidingsorganisaties bieden de klant en de werkgever ondersteuning op de werkplek. 
Achterliggende bedoeling is klanten naar de juiste vraag op de arbeidsmarkt te leiden. De decors zijn dus 
essentieel voor de match. Om zeker te zijn dat we met de juiste decors werken en blijven werken (de 
arbeidsmarkt is tenslotte in beweging), maken we voortaan per kwartaal een inschatting van het feit of we nog 
met de juiste decors werken. Komen vraag en aanbod (nog) goed bij elkaar? Om die vraag te beantwoorden 
maakt het OMTP, ter bespreking in het MTP structureel analyses. Hiervoor gebruiken we arbeidsmarktanalyses 
van UWV, strategische marktinformatie van de afdeling E&A en informatie van de kwartaalrapportages van 
Werkgeversservicepunt Werkhart. We schakelen hierop structureel met alle partners  
 
→ wordt opgepakt door OMTP ism alle partners 

Middellange termijn 

 
 
4.7 Extra inzet specifieke doelgroepen 
Binnen het totale klantenbestand zijn diverse specifieke doelgroepen te destilleren. In principe werken we niet 
met doelgroepen, maar soms kan een gerichte aanpak met voldoende maatwerkmogelijkheden een gewenst 
resultaat bereiken. Om de resultaten voor 2016 te verbeteren wordt daarom dit jaar op een specifieke groep 
binnen het totale klantenbestand aandacht besteed. Dit zijn de parttime werkenden. Gekozen is voor deze 
groep omdat voor mensen met een parttime baan de stap naar volledige uitstroom soms makkelijk te maken is. 
Zij het door een beperkte uitbreiding van het aantal uren, zij het door een beter betaalde of andere baan met 
meer uren. Duidelijk moge zijn dat dit niet voor alle mensen binnen deze subdoelgroep geldt, er kan tenslotte 
ook een goede reden zijn waarom deze parttime functie maximaal haalbaar is (bv de combinatie met een 
zorgtaak). We analyseren ons bestand van part-time werkenden en zetten gerichte acties in om uren- 
uitbreiding te realiseren. Eén van de acties is dat Team Werkgeversdienstverlening de betrokken werkgevers 
gericht gaat benaderen om de urenbreiding te realiseren. 
 
→ starten project voor specifieke doelgroepen parttime werkenden  

4.8 Doelgroep voor traject 
Zoals zichtbaar in onderstaande tabel blijft het aantal aanmeldingen voor een traject bij de begeleidingspartijen 
achter bij de verwachtingen (stand: 4 juli 2016 over periode 1 januari tot 1 juli).  

 Sagenn Diamant groep tRom Totaal 

Prognose 346 346 42 770 

Aanmeldingen 249 296 40 585 

Verschil 97 50 2 -149 

Dit heeft deels te maken met de beoordeling van de diverse spelers in het proces: werkt het diagnose- 
instrument Competensys optimaal? Wordt er voldoende beoordeeld vanuit kansen op de arbeidsmarkt of 
mogelijkheid tot het creëren van deze kansen? Kijken we voldoende scherp naar de wettelijke uitgangspunten 
omtrent "passende arbeid"? Of beoordelen we nog teveel vanuit het wensberoep? Al deze punten kwamen 
reeds naar voren in de evaluatie en zullen, zoals ook al eerder in dit document beschreven, doorlopend 
aandacht moeten krijgen.  

Op basis van de beperkte beschikbare middelen heeft de Raad bij aanvang van NOMA besloten in principe 
uitsluitend de klanten die binnen een jaar "arbeidsfit" te maken zijn door te verwijzen naar  de 
samenwerkingspartners (Sagenn, Diamant, tRom). Er is gelijktijdig ook een aanzienlijk resultaat benodigd om 
uit te komen met de beschikbare BUIG-maatregelen terwijl het aantal aanmeldingen bij de begeleidingspartijen 
achterblijft. Het lijkt dan ook een logische keuze om de doelgroep van de begeleidingspartijen uit te breiden 
met mensen met een grotere afstand tot de arbeidsmarkt. Toch kiezen we ervoor om dit nog niet, in ieder 
geval niet structureel/grootschalig te doen. De reden daarvoor is dat de doelgroep feitelijk al is verruimd met 
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de komst van de Participatiewet/het loonwaarde-instrument. Hierdoor kunnen werkzoekenden die eerder 
door een arbeidsbeperking niet bemiddelbaarwerden geacht, nu met loonwaarde-subsidie wel worden 
geplaatst bij werkgevers. Het beperkte aantal loonwaardeplaatsingen laat echter zien dat het ondersteunen en 
bemiddelen van deze doelgroep voor alle betrokken partijen nog een forse opgave is. Het optimaal bemiddelen 
van de bestaande doelgroep is op dit moment dan ook logischer en zinvoller dan een verdere uitbreiding van 
de doelgroep.  

Voor 2017 zou overwogen kunnen worden om de doelgroep te verruimen. Dat betekent wel dat de resultaten 
met de ‘moeilijkere doelgroep’ verbeteren en er voldoende budget beschikbaar is. Mogelijk starten we in Q3 
reeds enkele kleinschalige pilots om te onderzoeken welk effect en uitstroomresultaat het verbreden van de 
doelgroep kan hebben. 

→ Q4 bepaling standpunt uitbreiding doelgroep begeleiding en eventueel aanpassen/aanvullen contracten, 
targets etc. 
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Hoofdstuk 5 Werkgeversdienstverlening  

5.1 Wat willen we bereiken 
De dienstverlening zetten we in om zowel werkzoekenden, uitkeringsgerechtigden als werkgevers te 
ondersteunen.  De dienstverlening aan werkgevers verdient bijzondere aandacht omdat hier het 
voorbereidende werk van de partners in resultaat wordt omgezet, namelijk uitstroom naar werk. We willen in 
de samenhangende dienstverlening de werkgeversdienstverlening nog centraler positioneren. Niet omdat we 
alleen enkelvoudig vanuit de vraag van de werkgever opereren (het is een én-én strategie: zowel het aanbod 
kennen als de vraag van werkgevers in beeld hebben is noodzakelijk om de match te realiseren). Maar wel 
omdat de tevredenheid, betrokkenheid en belangen van werkgevers sterk bepalend zijn voor duurzaam succes. 
Uit de evaluatie NOMA eerder dit jaar komen twee belangrijke aandachtspunten naar voren:  

 De uitstroom naar werk blijft achter bij de voorgenomen resultaten. 

  Er worden voldoende vacatures opgehaald, maar de match met onze arbeidsfitte kandidaten verloopt 
moeizaam. 

We willen doorpakken op de volgende facetten van de (werkgevers)dienstverlening om de resultaten 
verbeteren: 

 Terug naar de basis (de professionals worden verlost van onnodige prikkels/targets): iedere plaatsing 
is een succes! 

 Meer focus in de marktbenadering voor een nog hoger rendement voor onze werkzoekenden; 

 Intensiever werken aan een betrokken netwerk (onder andere Ondernemersakkoord); 

 Intensivering inzet decorontwikkeling bij werkgevers (nog arbeidsmarktrelevanter); 

 Relevante arbeidsmarktinformatie sneller en breder toegankelijk (actuele decorontwikkeling;) 

 Minder klassieke vacaturevervulling, meer aandacht voor inpasbaar krijgen van kandidaten. 

Alle ingrepen zijn er op gericht om in samenwerking met partners meer plaatsingen van werkzoekenden op de 
arbeidsmarkt te realiseren. We zijn er van overtuigd dat ze in samenhang de resultaten zullen verbeteren. Daar 
waar mogelijk en waar onderscheidend in omvang van effect zullen we per maatregel het resultaat aangeven. 
 

Reeds gerealiseerd 

  

5.2 Mogelijkheden om risico's voor werkgevers te verminderen  

De accountmanagers onderhandelen met bedrijven over de voorwaarden waaronder werkzoekenden geplaatst 
worden. Werkgevers geven daarin soms te kennen dat ze wel een persoon een kans willen geven, maar liever 
in de beginfase nog geen risico's willen lopen. We hebben daarom in samenspraak met Diamantgroep de 
mogelijkheid ontwikkeld om tijdelijk de werkzoekende bij Diamantgroep in dienst te nemen (en te detacheren 
bij de werkgever). De werkgeverslasten en de werkgeversrisico's blijven tijdelijk voor rekening van de 
gemeente. Zodoende bieden we het bedrijf de ruimte om een definitieve afweging te maken voordat het de 
werknemer definitief in dienst neemt. Het liefst willen we natuurlijk direct een werkgever-werknemer-relatie 
creëren, maar deze variant biedt ook uitkomst. In 2016 is voor 32 van deze mensen dit construct ingezet. Deze 
maatregel vraagt van de accountmanagers van de gemeente en het UWV om kennis te hebben van het 
construct en zo mogelijk en wenselijk in te zetten in de deal met de werkgever. Van de Diamantgroep vraagt 
het een adequate uitvoering conform contract. 

 
5.3 Flexibel en tijdelijk werk eenvoudiger  

Om de bureaucratie rondom flexibel en tijdelijk werken te verminderen is in juli 2015 een aparte 
aanvraagroute gerealiseerd voor mensen die tijdelijk werk hebben aanvaard. Voor deze mensen geldt een 
verkorte aanvraag wanneer zij zich binnen 3 maanden na einde uitkering weer melden. Dit wordt heel duidelijk 
gecommuniceerd en uitgelegd bij aanvaarding van tijdelijk werk. Daarnaast zorgen we voor permanente 
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aandacht bij relevante functionarissen dat tijdelijk en parttime werk gestimuleerd en geaccepteerd wordt. Het 
is algemeen bekend dat tijdelijk/parttime werk in belangrijke mate bijdraagt aan volledige uitstroom. Van de 
accountmanagers van de gemeente en het UWV betekent dit ruim baan om ook tijdelijk en deeltijd werk in te 
vullen. Voor de werkmakelaars betekent dit dat ook hier geen belemmeringen zijn om werkzoekenden te 
matchen. Voor de begeleidingspartijen Sagenn en Diamantgroep is het goed om kennis te nemen van deze 
maatregel, zodat ze ook werkzoekenden vanuit dit perspectief begeleiden in de decors. 

Quick wins 

5.4 Invoeren van caseload bij WGDVL  
Zoals in hoofdstuk 2 reeds aangegeven zijn korte lijnen tussen de samenwerkende partners, en kennis van de 
werkzoekende van groot belang. Het team werkgeversdienstverlening werkt nu met een "voorraad" van 
etalageklanten. Dit zijn werkzoekenden die direct bemiddelbare zijn doordat ze in het Poortprogramma actief 
zijn en zo zijn gediagnosticeerd of omdat na begeleiding in de decors ze door de begeleidingsorganisaties als 
arbeidsfit zijn aangemeld voor plaatsing op de reguliere markt. We kennen 2 soorten functies binnen dit team:  

1. de accountmanagers: zij kennen de werkgevers en de vraag vanuit de markt; 
2. de werkmakelaars: zij kennen de uitkeringsgerechtigde werkzoekenden en de voorwaarden 

waaronder deze bij een werkgever geplaatst kunnen worden. 

Samen met de begeleidingspartijen die de kandidaten voorbereiden op werkzaamheden zijn ze 
verantwoordelijk voor een goede match tussen werkgever en werkzoekende. In plaats van de huidige 
werkwijze waarin alle werkmakelaars verantwoordelijk zijn met elkaar om zicht te hebben op alle kansrijke 
kandidaten, gaan we werken met caseloads per werkmakelaar. Zodoende denken we een betere verbinding te 
maken met de accountmanagers die verantwoordelijk zijn voor specifieke sectoren/branches. Ook worden 
werkmakelaars beter aanspreekbaar op de kennis van hun toegewezen kandidaten. Als een kandidaat 
herhaaldelijk niet geselecteerd wordt door een bedrijf zal dit eerder door de werkmakelaar gesignaleerd 
kunnen worden om te bezien wat er nog nodig is om deze kandidaat te plaatsen. We verwachten in september 
2016 een start te kunnen maken met deze nieuwe aanpak.  

5.5 Werk primair onderdeel van de intake maken 
In het nieuwe proces in de  Poort (zie hoofdstuk 3) zetten we werkmakelaars eerder en meer in samenwerking 
met intakers/doelmatigheidsconsulenten in. Dit betekent dat ze meer aan de voorkant van het proces de klant 
leren kennen en ook hun expertise kunnen inbrengen om in te schatten wat nodig is in de match met vacatures 
bij werkgevers. Werkmakelaars zullen ook periodiek decors bezoeken om kandidaten die bijna klaar zijn te 
leren kennen. Dit vraagt van de begeleidingspartijen Sagenn en Diamantgroep medewerking en meedenken 
waar werkzoekenden binnen decors actief zijn die bijna de stap kunnen maken. Tussen de accountmanagers 
van het UWV en de gemeente en de werkmakelaars zal meer en sneller informatie uitgewisseld worden over 
kansrijke vacatures en kandidaten. Het is de accountmanager die uiteindelijk beslist of een kandidaat al dan 
niet voorgesteld gaat worden. De voorbereidingen zijn reeds gestart. De implementatie zal in de 
zomermaanden gereed zijn en vanaf september zullen werkmakelaars eerder en meer in verbinding met 
begeleidingspartijen en accountmanagers actief zijn. Dit zal hand in hand opgepakt worden met de uitbreiding 
van het aantal werkmakelaars. 

5.6 Accenten in de samenwerking met de begeleidingsorganisaties 
In het verlengde van bovengenoemde maatregel willen we de samenwerking met de begeleidingspartijen 
verstevigen en enkele nieuwe accenten zetten. Sagenn en Diamantgroep zetten inmiddels uitstroomcoaches in 
die vanuit het aanbod (werkzoekenden die in door de begeleidingspartijen op de decors actief zijn en bijna 
klaar zijn voor plaatsing op de reguliere markt) kennis inbrengen in de marktteams. In de marktteams worden 
concrete vacatures besproken waardoor direct mogelijke kandidaten die in de decors worden klaargestoomd 
gematcht kunnen worden.   Om te zorgen dat de contacten met werkgevers eenduidig zijn georganiseerd vindt 
de functionele aansturing van deze uitstroomcoaches plaats door de teammanager WGD van de gemeente. De 
uitstroomcoaches zijn inmiddels verbonden aan de marktteams. We verwachten na de zomer hiervan de eerste 
effecten te zien.  
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We benadrukken hier wellicht ten overvloede dat het onzinnig is om de discussie te voeren of we de markt nu 
aanbodgericht of vraaggericht benaderen. Beide zijn essentieel om een goede match tot stand te brengen. Dit 
vraagt van de verschillende professionals van de gemeente, UWV, Sagenn en Diamantgroep rolbewustzijn, 
maar vooral ook goede onderlinge samenwerking die door de middenmanagers van de verschillende 
organisaties voortdurend bewaakt en gestimuleerd moet worden. 

De afgelopen periode is ook onderzocht op welke wijze de onderbezetting op beschikbare plekken voor 
werkzoekenden door achterblijvende instroom van kandidaten naar de begeleidingspartijen en de tijd danwel 
budget die daarmee beschikbaar komt effectief ingezet kan worden. In de praktijk is een tijdelijk extra inzet van 
personele capaciteit op bijvoorbeeld jobhunting moeilijk te effectueren. Nu met dit plan de instroom bij de 
begeleidingspartijen op korte termijn sterk zal toenemen, is de overcapaciteit in personele danwel financiële 
zin hopelijk verleden tijd. Bovendien sturen de begeleidingspartijen scherp op een optimale personele 
bezetting die past bij de instroom van kandidaten. Toch zal dit niet altijd te voorkomen zijn. Afgesproken is dat 
zodra er sprake is van overcapaciteit, financieel dan wel personeel, partners dit inbrengen in het OMTP. Het 
OMTP zal vervolgens een voorstel formuleren hoe om te gaan met de restcapaciteit. Denk bijvoorbeeld aan 
tijdelijk inspringen op andere activiteiten/dienstverlening in het model, maar kan ook aan innovatie of 
fondsvorming (als de restcapaciteit geen formatieve invulling kent). 

 
5.7 Toenemende targets plaatsingen op werk 
Zoals afgesproken met de Raad en bekend bij alle samenwerkingspartners is de werkwijze gericht op 
voortdurende verbetering en prestatiemaximalisering. Dat zijn we verplicht aan de mensen die geen of 
onvoldoende perspectief hebben. We werken met een toenemende prestatiecurve omdat we beseffen dat we 
te weinig mogelijkheden krijgen van het Rijk en voortdurend op zoek zijn naar verbetering om uiteindelijk meer 
mensen te kunnen ondersteunen. Doordat in 2015 is afgesproken dat naast de afgesproken werkwijze extra 
inspanningen geleverd worden om in de pas te lopen met de BUIG-middelen, zijn de targets voor 2016 extra 
toegenomen. We verwachten in 2016 meer dan 1000 plaatsingen te kunnen realiseren. In een economie die 
licht is hersteld, maar een arbeidsmarkt die tegelijkertijd meer en meer complexe vaardigheden van 
werknemers verwacht is dit geen gemakkelijke opgave. Tel daar een snel toenemende vraag naar flexibele 
arbeid bij op en een dreigende tweedeling van mensen die werk hebben en mensen die voortdurend in 
onzekerheid leven is reëel. Daar waar we met fors minder capaciteit in de jaren 2010-2013 jaarlijks 800 mensen 
wisten uit te laten stromen naar werk, is nu meer capaciteit nodig om dezelfde aantallen te halen. Dit vraagt 
van de accountmanagers intensiever contact, maar ook brede vaardigheden om werkgevers blijvend te binden. 

In hoofdstuk 2 hebben we al aangegeven dat alle plaatsingen tellen en dat de formatie is aangepast op de 
resultaatverwachting. Als we dat meewegen, geeft onderstaande argumentatie aan dat minimaal 1000 
plaatsingen dit jaar nog haalbaar is. 

Onderbouwing formatie/realisatie target 1000 plaatsingen 2016 
 

Target 1000 plaatsingen Participatiewet-tilburg (2016) 

Aantal 
plaatsingen per 
maand 

 Benodigd 
aantal 
plaatsingen 

 Huidige formatie Aanvullende 
formatie* 
 
* extra 4 fte 
werkmakelaars tot 
1/1/17 

 Totaal aantal 
plaatsingen 

Januari t/m juni  330 330 - 330 
Juli 111 50 35  85 
Augustus 111 50 70  120 
September 112 50 70  120 
oktober 112 50 70  120 
November 112 50 70  120 
December 112 50 70  120 
      

Totaal  1000  630 385  1015 
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In bovenstaande tabel is te lezen dat de target van 1000 plaatsingen tot en met december 2016 realistisch en 
haalbaar is dankzij de aanvullende formatie (4fte werkmakelaars). De onderbouwing luidt als volgt: de teller 
voor het huidige aantal plaatsingen staat op 330 (peildatum juni 2016). Dat betekent dat er nog 670 
plaatsingen benodigd zijn om eind december 2016 het target van 1000 plaatsingen te behalen. Dat betekent 
dat voor het resterende half jaar er maandelijks 120 plaatsingen gerealiseerd moeten worden. Het huidige 
team Werkgeversdienstverlening realiseert gemiddeld 50 plaatsingen per maand. Aanvullend zijn er dus - om 
de maandelijkse target te behalen - 70 plaatsingen benodigd. Hiervoor worden momenteel 4 fte aan 
werkmakelaars geformeerd om dit te realiseren. Zij zullen per fte gemiddeld 17 á 18 kandidaten per maand 
naar werk laten uitstromen. Aangezien het selectie- en wervingsproces midden juli voltooid zal zijn wordt voor 
de maand juli een verminderd aantal plaatsingen verwacht (35 plaatsingen).  
 
Wellicht overbodig om te vermelden is dat het succes van het team Werkgeversdienstverlening, behalve van de 
interne inrichting van het team, ook afhankelijk is van de volledige organisatie van de keten. Implementatie van 
de diverse maatregelen uit het Aanvalsplan Arbeidsmarkt dragen bij aan de stroomlijning van en binnen de 
keten. Ter illustratie, een aantal benodigde randvoorwaarden binnen de keten die van belang zijn voor het 
behalen van het target voor team Werkgeversdienstverlening: 
 

- Overeenstemming targets: er dient bij een plaatsing niet gekeken te worden naar het aantal 
arbeidsuren. Elke plaatsing telt ongeacht het aantal arbeidsuren. Dit geldt voor de gehele keten, dus 
team Werk en begeleidingspartijen onderschrijven dit als het gaat om uitstroom richting werk.  

- Handhaving algemeen geaccepteerde arbeid: zodra kandidaten algemeen geaccepteerde arbeid 
weigeren dient direct gehandhaafd te worden in de vorm van een maatregel. 

5.8 Veelzijdigheid in contact met werkgevers 
In bovenstaande paragraaf hebben we al aangegeven dat de afgelopen jaren meer van accountmanagers wordt 
gevraagd in het contact met werkgevers. Een belangrijk aspect van het werk blijft natuurlijk het ophalen van 
vacatures waar onze arbeidsreserve op geplaatst kan worden. Uit de cijfers zien we dat de accountmanagers 
weliswaar aardig wat vacatures ophalen, maar dat de stap naar een match met onze arbeidsreserve nog vaak 
moeilijk te maken is. In hoofdstuk 4  is hier bij decorontwikkeling nader op ingegaan. In deze paragraaf staan 
we stil bij een aantal onderwerpen die altijd in ieder gesprek aan de orde gebracht moeten (kunnen) worden 
door de accountmanager. Ze lijken vanzelfsprekend, maar ze komen nog onvoldoende aan bod. De volgende 
thema’s komen iedere keer aan bod: 

 Ondernemersakkoord 

De gemeente Tilburg heeft niet voor niks deze succesvolle strategie ontwikkeld. Inmiddels zijn bedrijven meer 
en meer aan zet en willen ze het aantal plaatsingen voor onze arbeidsreserve de komende 2 jaar naar 1000 
verhogen. Iedere werkgever waarmee de accountmanagers in gesprek zijn en die nog niet lid zijn van het groter 
wordende netwerk wordt gepolst. 

 Baanafspraken 

Werkgevers die voldoende grootte hebben en de morele plicht hebben om mensen met een arbeidsbeperking 
op te nemen, worden door de accountmanager kort geïnformeerd  over de mogelijkheden. 

 Reshoring 

Veel bedrijven denken na over het terughalen van bedrijfsactiviteiten uit het buitenland of spelen met de 
gedachte juist activiteiten naar het buitenland te brengen. Willen we werkgelegenheid vergroten of behouden 
voor de kwaliteiten van onze arbeidsreserve dan dienen we hierover het gesprek aan te gaan. Inmiddels 
hebben we een mooie tool ontwikkeld die bedrijven ondersteunt in hun afwegingen. Daarnaast 
professionaliseren we de dienstverlening de komende jaren. 
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 Job carving/job crafting 

We denken meer mensen een plek te kunnen bieden op de reguliere arbeidsmarkt als we met werkgevers 
afspraken kunnen maken over het opsplitsen van taken.  Dit is tijdrovend, intensief werk. Maar wel belangrijk, 
willen we mensen met minder kwaliteiten en vaardigheden toch aan het werk krijgen. Binnen de 
stimuleringsagenda Economie en Arbeidsmarkt is al aangegeven dat we deze expertise breder binnen het team 
Werkgeversdienstverlening gaan verankeren. De accountmanagers zullen  in ieder gesprek alert moeten zijn op 
de mogelijkheden. 

 Webapplicatie Werkhartzoekttalent en de samenwerking Werkhartzoekttalent 

Zie volgende paragraaf voor de inzet van de webapplicatie Werkhartzoekttalent. Daarnaast merken we dat we 
weliswaar steeds meer en steeds beter samen werken, maar ook dat we dat nog onvoldoende vaak benoemen 
bij werkgevers. De samenwerking heeft voordelen, ook voor werkgevers. Door dat beter uit te dragen, zal op 
termijn ook voor werkgevers de grenzen tussen gemeenten en UWV vervagen.  

-> Nog voor het zomerreces krijgen alle accountmanagers instructie om deze thema’s in elk direct gesprek met 
werkgevers waar mogelijk te noemen. We verwachten maandelijks via de accountmanagers 3 leads op 1 of 
meerdere van de 4 thema’s om follow up gesprekken te voeren. 

5.9 Gebruik maken van talentuitwerkhart.nl 
Er is inmiddels een grote groep werkzoekenden die via aanmeldingen bij het UWV toegelaten zijn tot het 
zogenaamde doelgroep register en bij plaatsing dus meetellen voor de baanafspraken. Deze groep is nog 
onvoldoende bij alle partners en als geheel in beeld. We hebben een mooie tool ontwikkeld zodat werkgevers 
te allen tijde zelf  kunnen zoeken naar talent: talentuitwerkhart.nl. Via deze tool kunnen werkzoekenden zich al 
dan niet met een filmpje presenteren. Werkgevers reageren enthousiast op de tool en denken mee over 
verbeteringen. Wat echter ondanks afspraken nog steeds niet goed loopt, is het plaatsen van kandidaten op de 
tool. We hebben om en nabij 600 geschikte kandidaten voor plaatsing op de tool (exclusief doelgroepregister 
baanafspraken), maar er staan er nog geen 100 op. We willen naar structurele afspraken waarin het haast 
vanzelfsprekend is dat kansrijke kandidaten zich laten zien aan werkgevers. 

Planning aanmelding webapplicatie talentuitwerkhart.nl (2016) 
In onderstaande tabel is een planning uiteengezet voor de aanmelding van arbeidsfitte kandidaten op de 
webapplicatie talentuitwerkhart.nl. Het gaat op dit moment om 600 arbeidsfitte kandidaten, waarvan globaal 
400 kandidaten zich bij de gemeente in de Poort bevinden en 100 kandidaten per begeleidingspartij 
(peildatum, juni 2016). In totaal zijn 162 kandidaten aangemeld op de webapplicatie, waarvan inmiddels 42 
naar werk zijn uitgestroomd (peildatum, juni 2016). Het aantal aanmeldingen dient dus op korte termijn 
uitgebreid te worden. De aanmelders zijn gemeente Tilburg (Poort/team Werk), Sagènn en Diamant-groep. 
 
Team Werk bestaat uit 5 fte aan doelmatigheidsconsulenten, dus iedere consulent heeft om en nabij 100 
arbeidsfitte kandidaten in zijn of haar caseload. Van de in totaal 500 kandidaten komen er op dit moment 390 
in aanmerking voor aanmelding op de webapplicatie via een professionele foto of film. De overige kandidaten - 
die niet in aanmerking komen - worden óf doorverwezen naar een van de begeleidingspartijen óf stromen op 
korte termijn uit naar werk óf zijn net aan het werk. Bij de begeleidingspartijen bevinden zich in totaal 200 
arbeidsfitte kandidaten: Sagènn (100) en Diamant-groep (100).  
 
Om binnen een half jaar de bestaande arbeidsfitte kandidaten aangemeld te krijgen op de webapplicatie dient 
elke doelmatigheidsconsulent per maand (minimaal) 13 kandidaten aan te melden. Per begeleidingspartij 
dienen 15 á 20 kandidaten per maand aangemeld te worden om. Aan het einde van het jaar - over vijf 
maanden - staan middels deze planning alle bestaande arbeidsfitte kandidaten op talentuitwerkhart.nl. 
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Planning aanmelding webapplicatie talentuitwerkhart.nl (2016) 

 juli Augustus  september oktober november december  
Gemeente 

Tilburg (team 
Werk) 

65 65  65 65 65 65 390 

Sagènn 
(bandbreedte) 

15-20 15-20  15-20 15-20 15-20 15-20 100 

Diamant-groep 
(bandbreedte) 

15-20 15-20  15-20 15-20 15-20 15-20 100 

Totaal 600 

 
 
Financiële randvoorwaarden: extra 200 kandidaten 
Het college acht de webapplicatie een geschikt instrument om de bijstandsuitgaven op de BUIG te beperken.  
Afgelopen december heeft zij vastgesteld dat de kosten voor de webapplicatie (en de bijbehorende 
werkzaamheden) gedekt worden vanuit het budget dat gereserveerd is om de bijstandsuitgaven op de BUIG te 
beperken. In totaal is voor de instroom van (minimaal) 400 kandidaten op de webapplicatie  160.000 euro 
gereserveerd. Er wordt bewust 'minimaal' gezegd aangezien het precieze aantal kandidaten afhankelijk is van 
de keuze in visuele presentatie: een professionele film (lang/kort) of foto. Een film is logischerwijs prijziger dan 
een foto. De keuze voor de visuele presentatie is o.a. afhankelijk van de individuele presentatievaardigheden 
van een kandidaat. Iemand met redelijke tot goede presentatievaardigheden volstaat een opnametijd van een 
half uur, terwijl iemand met matige presentatievaardigheden nog extra coaching nodig heeft waardoor de 
opnametijd langer wordt en de prijs daarmee omhoog gaat. Hoe dan ook, er is genoeg budget voor minimaal 
400 kandidaten, maar in het geval een foto of kortere opnametijd volstaat zou het aantal van 500 bereikt 
kunnen worden. 
 
Gemiddeld rekenen we 400 euro per kandidaat. In het geval van 400 kandidaten vermenigvuldigd met 400 euro 
is 160.000 euro. Om 600 kandidaten aan te melden is er budget voor 200 extra kandidaten benodigd, dus in 
totaal 80.000 euro. Deze kosten kunnen gedekt worden uit het Participatiebudget aangezien de webapplicatie 
leidt tot arbeidsinschakeling. Diamant-groep - als uitvoerder van de webapplicatie namens de ketenpartners - 
houdt een vinger aan de pols wat betreft het aantal aanmeldingen en koppelt deze terug. Zodra het budget het 
gemaximeerd is kunnen we de kosten voor de aanmeldingen dekken uit het Participatiebudget. 
 
Voor de middellange termijn willen we onderzoeken of we alle kansrijke kandidaten op de applicatie geplaatst 
kunnen krijgen en welke kosten hiermee samenhangen. In eerste grove berekening gaat al snel uit van 
ongeveer 700.000 euro op jaarbasis. 
 
5.10 Periodiek overzicht van actuele vacatures  
Vanaf 1 juli 2014 worden verschillende professionals in de keten ondersteund door het systeem Competensys. 
Competensys kent de onderdelen diagnose en matching. De diagnosemodule is direct al geïmplementeerd met 
de inrichting van het poortproces. Vervolgens is de matchingsmodule geïmplementeerd. Met de 
diagnosemodule wordt intensief gewerkt. De matchingsmodule wordt minder intensief gebruikt. 
Omdat er niet direct voldoende bemiddelbare werkzoekenden in Competensys waren ingevoerd hebben de 
professionals andere wegen bewandeld om te komen tot resultaat: werkzoekenden werven en plaatsen bij 
werkgevers. Dit zijn echter arbeidsintensieve  en tijdrovende werkvormen. 

Competensys kan een belangrijke bijdrage leveren aan het snel toegankelijk hebben van informatie en 
bovendien het matchproces versnellen en ondersteunen. Om het systeem Competensys de professionals meer 
te laten ondersteunen is er recent besloten door de managers begeleidingsorganisaties en 
werkgeversdienstverlening een intensiveringstraject in te gaan. Het gebruik van de matchingsmodule wordt 
een verplicht onderdeel in de gezamenlijke werkprocessen nu er voldoende profielen/kandidaten op staan. De 
kennis van de professionals wordt bijgespijkerd. Dagelijks worden de vacatures vanuit WBS geïmporteerd in 
CompetenSys. 
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De overeenkomst met Competensys is met een jaar verlengd tot juni 2017. Einde van het 4
e
 kwartaal wordt 

een evaluatie opgemaakt over het gebruik van zowel de diagnose- als de matchingsmodule. 

De afgelopen periode is in samenwerking met het UWV gewerkt aan een actuele lijst van vacatures op 
elementair en laag opleidingsniveau. In een eerste opleverings zien we dat in onze regio ongeveer 250 
vacatures open staan op elementair niveau en ongeveer 750 op laaggeschoold. We vinden het belangrijk om 
deze lijst structureel up to date te houden omdat we denken dat hier kansen liggen voor matching met onze 
arbeidsreserve. Nu de lijst eenmalig is opgeleverd, kunnen we nu verdere afspraken maken hoe de lijst in te 
zetten en te gebruiken. Met het UWV zullen we afspraken moeten maken over inzicht in werkgevers en 
benadering van werkgevers. Verder biedt de lijst belangrijke informatie over waar decorontwikkeling raadzaam 
en wenselijk is. In september willen we sluitende afspraken hebben gemaakt met de partners hoe we 
maandelijks een nieuwe lijst krijgen en dit inzetten om onze arbeidsreserve te plaatsen.  

Middellange termijn 

5.11 Betrekken uitzendbureaus 
We denken dat het succesvolle project met Randstad waarin we mensen weten te plaatsen omdat Randstad 
inhouse-vestigingen heeft bij werkgevers, niet op zichzelf hoeft te staan. Momenteel onderzoeken we andere 
mogelijke constructies met uitzendbureaus.  We denken in het vierde kwartaal van 2016 met een advies te 
komen of en welke mogelijkheden er zijn. 

5.12       Verlengen van stimuleringspremies 

Om duurzame plaatsingen beter te stimuleren willen we het voor accountmanagers mogelijk maken om de 
mogelijkheden voor financiering van een deel van scholings- en loonkostenkosten nog een keer in te zetten. 
Zodoende willen we voorkomen dat werkgevers na het eerste half jaar besluiten om niet opnieuw  
arbeidscontract aan te gaan. We willen dit incidenteel en achteraf inzetten, zodat het onderdeel is van een 
nieuwe deal met de werkgever. We willen het nieuwe beleid in 2016 nog implementeren. Daarvoor zullen we 
afstemming zoeken met de regiogemeenten (eenduidigheid regionale menukaart) en juridisch een en ander 
moeten tackelen. 
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Hoofdstuk 6. Handhaving  

6.1 Wat willen we bereiken 
Aan het ontvangen van een uitkering (en de ondersteuning) bij het vinden van werk zijn voorwaarden 
verbonden. Het is een geheel van rechten en plichten. Handhaven is een manier om bij de uitvoering van de 
Participatiewet het gewenste nalevingsgedrag op te roepen en zorg te dragen dat de uitkering rechtmatig 
verstrekt wordt. Handhaving is een wettelijke taak welke integraal onderdeel van de dienstverlening aan 
mensen met een uitkering en in alle fases van het dienstverleningsproces moet zijn. De focus op handhaving 
moet worden versterkt. Uit de evaluatie blijkt dat handhaving nog niet op alle onderdelen goed 
geoperationaliseerd is en niet alle signalen worden doorgegeven aan de frontoffice medewerker van IHD. Een 
betere focus op handhaving willen we bereiken door: 
 

 Uitvoeren Informatie Gestuurd handhaven; 

 Lik op stuk beleid toepassen in de keten; 

 Inregelen dat er altijd een melding naar IHD komt; 

 Periodiek overleg en bijeenkomsten met begeleidingspartners. 
 
Dit moet resulteren in meer naleving van plichten door klanten, en meer uitstroom overig en werk. 
 

Quick wins 

 
 
6.2 Inregelen melding IHD 
Als uitkeringsgerechtigden hun verplichtingen niet nakomen moet er een signaal worden afgegeven aan de 
frontofficemedewerker van IHD. Het blijkt dat we dit proces binnen de keten onvoldoende op het netvlies 
hebben en op onderdelen onvoldoende hebben ingeregeld. Doelmatigheidsconsulenten leggen eigenstandig 
maatregelen op voor de klanten in hun caseload. Voor alle andere klanten moeten we zorgen dat er in alle 
gevallen een signaal naar IHD gaat. Voor werkgeversdienstverlening betekent dit dat, naast terugkoppeling aan 
de partner waar de klant door is aangemeld, er ook een taak wordt aangemaakt voor de 
frontofficemedewerker van IHD. En daar waar signalen worden afgegeven, is het uiteraard van belang dat we 
hier snel op acteren. Dat betekent dat afgegeven signalen binnen 2 werkdagen door de frontoffice worden 
opgepakt. De procedure zal ketenbreed onder de aandacht worden gebracht via de teamoverleggen en T-
community.  Het aantal signalen en de resultaten daarop zal vanaf september onderdeel gaan uitmaken van de 
maandelijkse overzichten voor het OMTP en MT Werk & Inkomen. 
 

 Proces aanpassen dat altijd signaal vanuit WGDVL naar IHD gaat bij verwijtbaar gedrag 
 Proces ketenbreed onder de aandacht brengen (via T-Community en teamoverleggen) 
 Maandelijkse overzichten MT en OMTP aanpassen vanaf september met aantal signalen en resultaat 

 

Middellange termijn 

 
6.3 Deskundigheidsbevordering 
Er is nog onvoldoende alertheid op handhaving in de keten, zowel als het gaat om het niet nakomen van re-
integratieverplichtingen door de klant als ook het signaleren van mogelijke fraude. We laten hierdoor 
uitstroomkansen liggen, zowel richting werk als overig. Te vaak nog worden verwijtbare gedragingen niet 
herkend of wordt te veel rekening gehouden met het wensberoep van de klant. We gaan daarom investeren in 
deskundigheidsbevordering. Het juiste gesprek aan gaan met de klant en het herkennen van mogelijke fraude 
worden terugkerende gespreksonderwerpen in casuïstiekbesprekingen en de teamoverleggen. Daarnaast zal in 
september per team in de keten, dus ook vanuit de begeleidingspartijen, inzichtelijk gemaakt worden waar 
behoefte aan is. 
 

 Investeren in deskundigheidsbevordering (casuïstiekbespreking) 
  behoefte inzichtelijk maken (in september) 
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6.4  Periodiek overleg en bijeenkomsten met begeleidingspartners 
Vanaf 1 juli 2014 is het casemanagement zoals we dat kenden losgelaten en overgedragen aan de 
begeleidingspartijen als het gaat om de uitkeringsgerechtigden die bij hen in traject zitten. Onze partners geven 
aan met name het signaleren en herkennen van mogelijke fraude lastig te vinden. Daarom gaan we elkaar 
actief opzoeken door periodiek in overleg te gaan, na te gaan waar behoefte aan is en daar waar mogelijk 
ondersteuning te bieden. Ook beleggen we periodiek bijeenkomsten met het thema handhaving. 
 

 Periodiek bijeenkomsten beleggen met thema handhaving 
 Periodiek overleg begeleidingspartijen en vertegenwoordiging IHD om behoefte en benodigde 

ondersteuning inzichtelijk te krijgen 
 
6.5 Informatie Gestuurd Handhaven (IGH) 
In het digitale tijdperk zijn er steeds meer mogelijkheden om informatie uit verschillende bronnen te koppelen. 
Door koppeling van digitaal beschikbare informatie is misbruik en oneigenlijk gebruik van een uitkering sneller, 
efficiënter en effectiever op te sporen. Daarom is in 2015 een analysetool, SPSS modeller, aanbesteed. Met 
deze tool is het mogelijk om klanten op te sporen waarbij sprake is van een verhoogd risico op fraude. Er is 
inmiddels een eerste inzicht in klanten beschikbaar (780 klanten). Begin juli zal een nieuwe uitdraai gemaakt 
worden. Vervolgens wordt in augustus gestart met het uitvoeren van de eerste 50 volledige 
rechtmatigheidsonderzoeken. Deze onderzoeken worden uitgevoerd binnen de bestaande formatie. Het 
uitvoeren van de rechtmatigheidsonderzoeken geeft uiterlijk in oktober inzicht in hoeverre het model een 
betrouwbare uitspraak doet over de mogelijke kans op fraude en welke weging en indicatoren aangepast 
moeten worden. De resultaten geven ook inzicht in welke omvang en vorm het vervolg van IGH opgepakt 
wordt en welke formatie hiervoor nodig is.  
 

 Aanpak uitvoeren IGH starten in augustus en in oktober vervolgaanpak in beeld gebracht 
 
6.6 Informatie Gestuurd Handhaven structureel onderdeel maken van werkwijze  
Het IGH is een volledig nieuwe werkwijze, waarvoor zorgvuldigheid, dus tijd en energie, noodzakelijk is. De 
frontofficemedewerkers zullen deze nieuwe werkwijze eigen moeten maken. Het gaat daarbij zowel om een 
cultuuraspect: fraudealertheid, maar ook om de werking van methodiek en systemen. Binnen de uitrol van IGH 
project zal daarom aandacht zijn voor het structureel inbedden van deze werkwijze. 
 

 Structureel inbedden IGH in werkzaamheden/processen IHD 
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HOOFDSTUK 7: KOSTEN EN WAT LEVERT HET OP 

7.1 Kosten 

    Maatregel  FTE  Duur Kosten 2016 Kosten 2017 Dekking 

Nr Par Algemene ontwikkelpunten           

  2.1 Wat willen we bereiken           

1. 2.1 Werkmakelaars  4,00  6 mnd  €     128.000  
 Onderdeel 
normtijdenonderzoek  P-budget 

2. 2.1 
Screeners tbv conversie 
zittend bestand  4,00  5 mnd  €     116.000   €                                       -    P-budget 

3. 2.5 Ken de klant  PM  
structureel
/pilot PM PM 

alg mid/  
p-budget 

    Subtotaal      €     244.000   €                                       -      

  3.0 De Poort           

  3.1 Wat willen we bereiken.           

5. 3.4 Herijking poortproces 1; RMC  1,50  structureel  €        17.500  
 Onderdeel 
normtijdenonderzoek  P-budget 

6. 3.4 Extra capaciteit RMC  2,00  incidenteel  €        35.000   n.v.t.  P-budget 

7. 3.4 
Herijking poortproces 2; 
Intaker  1,32  structreel  €        15.400  

 Onderdeel 
normtijdenonderzoek  P-budget 

8. 3.4 Extra capaciteit intaker  3,00  incidenteel  €        52.500   n.v.t  P-budget 

    Subtotaal      €     120.400  €                                       -      

  5.0 Werkgeversdienstverlening           

  5.1 Wat willen we bereiken.           

9. 5.9 talentuitwerkhart.nl  PM  PM PM PM P-budget 

10 5.12 
Verlengen 
stimuleringspremies  PM  PM PM PM P-budget 

    Subtotaal           

    TOTAAL      €     364.400  €                                       -      
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7.2 Wat moet het opleveren?  

De acties uit dit aanvalsplan moeten resulteren in meer instroom bij begeleidingspartijen, meer uitstroom uit 
de uitkering en dus een daling van het uitkeringsbestand en het BUIG tekort. Concreet betekent dit: 

 

 Instroom begeleidingspartijen 
De instroom bij begeleiding willen we in het 3

e
 kwartaal verhogen naar 90% en het 4

e
 kwartaal naar 

105%. Dit betekent een minimale instroom in de maanden: 
 

juli augustus september oktober november  december 

115 115 115 134 134 134 

 
 

 Bezettingsgraad begeleiding 
Hiermee willen we uiteindelijk een gemiddelde bezettingsgraad van 90% bij begeleiding realiseren 
over het jaar 2016. 

 

 Uitstroom werk 
Om de target van 790 uitstroom naar werk te realiseren, moet onderstaande uitstroom per maand 
gerealiseerd worden: 
 

juli augustus september oktober november  december 

82 82 82 82 82 82 

 

 Uitstroom overig 
Ondanks alle acties uit dit aanvalsplan is de verwachting dat de target uitstroom overig van 1700 voor 
2016 niet volledig gehaald wordt. Onze inzet richt zich erop om minimaal op 75%, dwz 1275 uitkomt. 
Om dat te behalen is onderstaande uitstroom per maand benodigd: 
 

juli augustus september oktober november  december 

98 98 143 143 143 143 

 

 Uitstroomtargets begeleidingspartijen 
Met de acties verwachten we dat de begeleidingspartijen hun uitstroomtargets behalen. Gebaseerd 
op de instroom bij begeleiding vanaf 1 juli 2014 betekent dit dat onderstaande uitstroom gerealiseerd 
moet worden over de periode 1 juli 2016 tot en met 31 december 2016 (voor de specifieke berekening 
wordt verwezen naar bijlage A): 
 

        

 
Sagenn DG tROM totaal 

 Nog te 
realiseren   240 259 35 534 
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 1000 plaatsingen Werkgeversdienstverlening 
Om de 1000 plaatsingen over 2016 te behalen, moeten onderstaande plaatsingen per maand 
gerealiseerd worden: 

Target 1000 plaatsingen Participatiewet-tilburg (2016) 

Aantal 
plaatsingen per 
maand 

  Huidige formatie Aanvullende 
formatie* 
 
* extra 4 fte 
werkmakelaars tot 
1/1/17 

 Totaal aantal 
plaatsingen 

Januari t/m juni  330 - 330 
Juli 50 35  85 
Augustus 50 70  120 
September 50 70  120 
oktober 50 70  120 
November 50 70  120 
December 50 70  120 
     

Totaal   630 385  1015 

 

 Toekenpercentage na aanpassing Poortproces 
Het toekenpercentage van nieuwe aanvragen bedraagt maximaal 65% 

 

 Servicenorm na aanpassing Poortproces 
De servicenorm voor aanvragen levensonderhoud is 95% < 56 dagen 

 Vulling webapplicatie talentuitwerkhart.nl 

Planning aanmelding webapplicatie talentuitwerkhart.nl (2016) 

 juli augustus  september oktober november december  
Gemeente 

Tilburg (team 
Werk) 

65 65  65 65 65 65 390 

Sagènn 
(bandbreedte) 

15-20 15-20  15-20 15-20 15-20 15-20 100 

Diamant-groep 
(bandbreedte) 

15-20 15-20  15-20 15-20 15-20 15-20 100 

Totaal 600 
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Hoofdstuk 8. Overzicht actiepunten  

Onderstaand een samenvatting van de acties: 
 
Hoofdstuk 2: Algemene ontwikkelpunten 

Actie Termijn Actiehouder 

Onderzoek verhogen intensiteit 
klantcontact 

Augustus Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Vaststellen FMC in college September Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Aanpassen contracten/elke 
plaatsing telt 

3
e
 kwartaal Afdelingshoofd Economie & 

Arbeidsmarkt 

Voorbereiding start 2
e
 FMC Oktober Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Partner in doorontwikkeling 
Toegang 

November Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Conversie zittend bestand gereed December Teammanager Werk 

Dashboard Cognos gereed December  MTP 

Opstellen ketenjaarplan 
doorontwikkeling partnership 

4
e
 kwartaal MTP 

Organiseren themasessie per 
kwartaal 

Per kwartaal MTP 

 
Hoofdstuk 3: Poort 

Actie Termijn Actiehouder 

Invoeren vast contactpersoon 
afhandeling rechtmatigheid 

Gerealiseerd Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Onderzoek noodzaak senior 
medewerker vooraan proces 

3
e
 kwartaal Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Onderzoek benutten digitaal 
instrumentarium UWV 

3
e
 kwartaal MTP 

Rapportage inzicht klanten die zich 
niet terugmelden na 4 weken 

Oktober Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Start onderzoek praktijkcentrum 3
e
 kwartaal MTP 

Aanpassen proces Poort November MTP 

Structureel (her)opleidingsplan 4
e
 kwartaal MTP 

 
Hoofdstuk 4: Begeleiding 

Actie Termijn Actiehouder 

Extra impuls arbeidsfitte 
klanten/project uitstroomcoach 

Gerealiseerd Begeleidingspartijen 

Bijdrage plusteam Gerealiseerd Diamantgroep 

Wijziging methodiek arbeidsfitte 
kandidaten 

Gerealiseerd Diamantgroep 

Stoppen met toets arbeidsfit Juli MTP 

Periodieke herbeoordeling decors 3
e
 kwartaal, daarna per kwartaal OMTP 

Start project part-time werk 3
e
 kwartaal Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Bepalen standpunt uitbreiden 
doelgroep begeleiding 

4
e
 kwartaal Afdelingshoofd Economie & 

Arbeidsmarkt 
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Hoofdstuk 5: Werkgeversdienstverlening 

Actie Termijn Actiehouder 

Werkzoekende tijdelijk in dienst 
Diamantgroep en detacheren bij 
werkgever 

Reeds gerealiseerd Afdelingshoofd Economie & 
Arbeidsmarkt 

Verkorten aanvraagprocure bij 
terugval in uitkering < 3 mnd einde 
werk 

Reeds gerealiseerd Afdelingshoofd Werk & Inkomen 

Invoeren caseloads September Teammanager 
Werkgeversdienstverlening 

Instructie accountmanagers 
thema's tijdens contact werkgever 

September Teammanager 
Werkgeversdienstverlening 

Afspraken actualisatie vacaturelijst September MTP 

Mogelijke inzet 
stimuleringspremies 

3
e
 kwartaal Afdelingshoofd Economie & 

Arbeidsmarkt 

Advies mogelijke inzet 
uitzendbureaus 

4
e
 kwartaal Afdelingshoofd Economie en 

Arbeidsmarkt 

Vullen talentuitwerkhart.nl met 
arbeidsfitte kandidaten 

t/m einde jaar Teammanager Werk & 
Begeleidingspartijen 

 
Hoofdstuk 6: Handhaving 

Actie Termijn Actiehouder 

Procesaanpassing signaal vanuit 
WGDVL naar IHD 

Juli Teammanagers IHD 

Communicatie proces handhaving 
en afgeven signalen via T-
Community 

Juli Teammanagers IHD 

Periodiek overleg management 
IHD en Begeleidingspartijen 

Juli Teammanagers IHD en 
Begeleidingspartijen 

Uitvoeren eerste 50 IGH 
rechtmatigheidsonderzoeken 

Augustus Teammanagers IHD 

Maandelijkse overzichten MT's 
aanpassen met afgegeven signalen 
en resultaat 

September Medewerker management- en 
afdelingsondersteuning Werk & 
Inkomen 

Inzichtelijk maken behoefte 
ondersteuning alertheid 
handhaving/input voor 
deskundigheidsbevordering 

September Alle partijen 

Aanpak IGH in beeld oktober Teammanagers IHD 

Structureel inbedden 
werkzaamheden IGH 

December Teammanagers IHD 
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Bijlage A: berekening uitstroomtargets begeleiding 
 
Gebaseerd op het instroommoment en de diverse targets, onderstaand een overzicht van nog te realiseren 
uitstroom: 
 

       Van Instroom Jan 2014 t/m dec 
2014 Sagenn DG tROM Totaal 

Target BBO 62 56 11 129 

Target WG-DV 48 44 9 100 

Totale target 110 100 20 230 

Gerealiseerd WG-DV/BO  55 29 14 98 

Door IHD geraliseerd 20 22 1 43 

Nog te realiseren 35 49 5 89 

       

           

   

Van Instroom Jan 2015 t/m juni 
2015 Van Instroom Jul 2015 t/m dec 2015 

   
sagenn DG tROM Totaal sagenn DG tROM Totaal 

Target BGL 
 

78 79 8 166 89 74 25 188 

Target WG-DV 
 

60 61 6 129 64 53 18 134 

Totale target   139 141 16 296,8 153 127 42 322 

Gerealiseerd WG-DV/BO  53 40 8 101 26 9 19 54 

Door IHD geraliseerd 18 20 2 40 12 16 4 32 

Nog te realiseren   68 81 6 155 115 102 19 236 

           

       

   
Van Instroom Jan 2016  

   
sagenn DG tROM Totaal 

Target BGL 
 

12 15 5 32 

Target WG-DV 
 

10 13 5 27 

Totale target   22 27 10 59 

Gerealiseerd WG-DV/BO  0 1 3 8 

Door IHD geraliseerd 0 0 1 4 

Nog te realiseren   22 26 6 47 

        
Totaal te realiseren gedurende de periode van 1 juli t/m 31 december 2016: 
 

        

 
Sagenn DG tROM totaal 

 Nog te 
realiseren   240 259 35 534 

 

         


