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Voorwoord

Eindelijk is ‘het’ klaar! De scriptie dan, graag wil ik dit voorwoord gebruiken om een aantal mensen te bedanken. 

Allereerst natuurlijk Menno Fenger mijn scriptiebegeleider. Werkelijk geen moment spijt gehad dat ik jou heb gevraagd om mijn scriptie te begeleiden. Bedankt voor de bekwame begeleiding, snelle e-mail reacties en gezellige gesprekken. Daarnaast wil ik Lieske van der Torre bedanken, die als tweede lezer met een frisse blik naar mijn scriptie heeft gekeken. 

De Inspectie Werk en Inkomen heeft mij een prettige en leerzame stageplaats geboden en de gelegenheid gegeven om, ook na het afronden van mijn stage, op kantoor te kunnen schrijven aan mijn scriptie. Hiervoor erg veel dank! Maar toch wil ik vooral Natacha Borgers en Etienne Lemmens bedanken. Natacha, mijn stagebegeleidster, van wie ik het vertrouwen kreeg veel zelfstandig te doen. Je was geïnteresseerd in mijn scriptie en we hebben vooral veel gelachen. Etienne: mijn vraagbaak, kantoorgenoot en spellingcontroleur. 
Maar de laatste woorden zijn voor mijn twee unieke zussen Mariska en Renate en mijn vriend Eelco. Jullie steunden mij bij het opzeggen van mijn baan en de keuze toch voltijd te gaan studeren. Voor het aanhoren van tentamenstress en het meelezen van mijn scriptie in de eindfase. BEDANKT!

Hoofdstuk 1: Inleiding 

1.1 Aanleiding: benchmarking (leren) in de publieke sector 

Door de stroming New Public Management (NPM) (de overheid benaderen als een bedrijf) komt het benchmarken binnen de publieke sector op. Zo benoemt De Bruijn (2006) de entree van managementtechnieken uit het bedrijfsleven in de publieke sector. Onder andere benchmarking zou de efficiency (doelmatigheid) en effectiviteit (doeltreffendheid) van overheidsorganisaties kunnen bevorderen. Hakvoort & Klaassen (2004) beschrijven benchmarking als een systematische vergelijking op verschillende momenten van ongelijksoortige organisaties. Daarnaast is ook de koppeling met verbetertrajecten (leren) onmisbaar bij benchmarking. Deze verbetering is ten aanzien van een bepaald meetpunt (Hakvoort & Klaassen, 2004). Maar wanneer wordt er nu geleerd naar aanleiding van benchmarking? En wat is leren? Van der Knaap (1997) beschrijft leren als iets wat onlosmakelijk samenhangt met verandering. Deze verandering is meestal een wijziging in kennis of handelen. Maar gezien het gaat om leren in het openbaar bestuur is het ook vaak een relatieve verbetering. Wat een verbetering is, verschilt steeds omdat de omgeving verandert. Hierdoor zijn leren en verandering ook een normatief vraagstuk (Van der Knaap, 1997). In dit onderzoek zal leren worden gezien als een verandering, maar ook, zoals door Van der Knaap (1997) beschreven, als een wijziging in de aanwezige kennis. Deze kennis kan op verschillende manieren zijn opgedaan bijvoorbeeld door de informatie uit de benchmark (resultaten) of door de contacten die opgedaan zijn door benchmark gerelateerde activiteiten. Het leren van een benchmark wordt in dit onderzoek ook wel benchlearnen genoemd. Omdat in deze scriptie de benchmark Work First (2007) centraal staat zal in de volgende paragraaf Work First worden toegelicht. 
1.2 Probleemanalyse

Sinds 1 januari 2004 is de Algemene bijstandswet vervangen door de Wet Werk en Bijstand (WWB). Gemeenten zijn verantwoordelijk voor de uitvoering van de WWB. Hiervoor ontvangen zij een budget. Een budgettekort is voor eigen rekening en een budgetoverschot is deels vrij te besteden. Hierdoor ontstaat er een financiële prikkel om zoveel mogelijk mensen naar werk te begeleiden (re-integreren). De beleidsvrijheid van gemeenten hierbij is groot (Toet & Van de Vrie, 2007). 
Bovenstaande heeft een definitieve wijziging betekend voor de wijze waarop veel gemeenten re-integratie vormgeven. Zo is de re-integratiestrategie Work First binnen korte tijd populair geworden (Vereniging van directeuren van overheidsorganen voor sociale arbeid (Divosa), 2007). Het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid (SZW) omschrijft Work First als ‘direct aan het werk’. Dit zou van toepassing zijn op mensen die een WWB-uitkering aanvragen. Mensen worden intensief begeleid en hierdoor stijgt de kans op een ‘gewone’ baan. Ook wordt er een tegenprestatie geleverd voor de WWB-uitkering die wordt ontvangen (ministerie van SZW, 2009c). 

De inhoud die gemeenten geven aan Work First is erg divers. Hierbij kan gedacht worden aan bijvoorbeeld uitsluitend werk of aan een combinatie van werk met een opleiding. Ook kan Work First worden ingezet als diagnose-instrument (Tweede Kamer, Kamervragen met antwoord 2006-2007, nr. 2430).

De ruime beleidsvrijheid van gemeenten zorgt niet alleen voor diversiteit in de inhoud van Work First maar ook in de namen. Er zijn veel afgeleide namen, bijvoorbeeld: WerkInZicht, Werk Loont! of Wurkjendewei. Er is eveneens verschil in de doelgroepen waarvoor Work First wordt ingezet of er worden andere beleidsdoelen nagestreefd. In 2007 heeft Divosa de eerste benchmark Work First uitgebracht met informatie afkomstig van Work First projecten uit 2006. De tweede benchmark wordt momenteel uitgevoerd door de Inspectie Werk en Inkomen (IWI), in samenwerking met Divosa. 

De tweede benchmark zal uitkomen in 2009, op basis van data afkomstig van Work First projecten uit 2008. Door de eerder beschreven beleidsvrijheid en diversiteit van de Work First projecten is het onmogelijk om een breed ondersteunde en herkenbare definitie te geven. Er is eenvoudigweg geen eenduidige vorm van Work First. Een rondgang langs diverse websites laat tal van definities en beschrijvingen zien. De benchmark Work First hanteert derhalve geen eenduidige definitie. Work First wordt als volgt omschreven: “Een beleidsstrategie, erop gericht om te voorkomen dat iemand met een bijstandsuitkering niet wil of kan werken, door middel van een combinatie van ‘werkachtige’ voorzieningen en employability-voorzieningen (sollicitatieclubs, scholing, nazorg) enerzijds en sancties op uitkering (carrots and sticks) anderzijds” (Divosa, 2007:20). 

Er wordt wel een operationele definitie gehanteerd die bestaat uit karakteristieken waarvan er een aantal aanwezig dienen te zijn al dan niet in combinatie met elkaar (Divosa, 2007): 

· “een groot deel van de activiteiten van het project bestaat uit een werkcomponent, uitgevoerd ofwel in een ‘echte’ of ‘gesimuleerde’ werkomgeving, en/of;

· de projecten zijn kortdurend, en/of;

· de activiteiten van het project beginnen korte tijd na aanmelding voor Work First bij de werkintake, en/of;

· de deelnemers krijgen begeleiding bij hun werkactiviteit en bij aanbodversterkende activiteiten, en/of;

· het project maakt gebruik van sancties” (Divosa, 2007:20).

De benchmark Work First streeft er naar om gemeenten inzicht te geven in de eigen situatie in verhouding tot andere (al dan niet vergelijkbare) gemeenten. Daarmee heeft de benchmark Work First een sturend karakter. De gedachte hierbij is dat gemeenten door de benchmark Work First inzicht krijgen in succesfactoren van een Work First project. De vraag is echter wat er gebeurt op het moment dat de benchmark wordt uitgebracht? Worden er daadwerkelijk (beleid)wijzigingen binnen de Work First projecten doorgevoerd naar aanleiding van de benchmark Work First? Leren gemeenten van de benchmark Work First? Is er door de benchmark Work First een bijdrage geleverd aan de kennisontwikkeling? Met andere woorden wat en hoe hebben gemeenten geleerd van de benchmark Work First (2007)?
1.3 Probleemstelling

In deze paragraaf zal de probleemstelling uiteengezet worden. Allereerst zal de doelstelling van het onderzoek worden toegelicht. Aansluitend komt de vraagstelling aan bod. Deze vraagstelling valt vervolgens uiteen in drie deelvragen. 

1.3.1 [image: image9.png]Betrokkenheid

Voorafafspraken

Steun

Deelname Organisatie
Leermotivatie Indicatoren
Analyse & interpretatie
Evaluatie




Doelstelling

Deze doelstelling bevat een maatschappelijk doel (kwaliteit verbetering van het beleid en een betere inzet van de beschikbare middelen) en een kennisdoel (het gebruik van de benchmark Work First 2009). 
Het maatschappelijke deel van de doelstelling beoogt onder andere dat de benchmark Work First: 
· Aangrijpingspunten biedt om bepaalde beleidsdoelen na te streven;

· Inzicht biedt in succesvolle elementen van Work First projecten;

· Gemeenten inzicht geeft in de eigen Work First projecten in verhouding tot Work First projecten van andere gemeenten;

· Als gemeenten meer/beter leren van de benchmark Work First (2009) kan dit de efficiency en effectiviteit van het beleid vergroten;

· De kwaliteit van het beleid kan verbeteren, het beleid kan beter afgestemd worden op de gemeente en hierdoor kunnen de beschikbare middelen (geld) beter worden ingezet met een gewenster resultaat. 

Het kennisdeel van de doelstelling streeft een optimaal gebruik van de ervaringen met de benchmark Work First (2007) na. Op deze wijze kan de meerwaarde van de benchmark Work First (2009) worden vergroot. Als er meer bekend is over de leervoorwaarden van gemeenten bij benchmarking en specifiek de leervoorwaarden bij de benchmark Work First (2007) dan kan de benchmark Work First (2009) beter worden benut. 
Om deze doelstelling te beantwoorden is er een evaluatief onderzoek nodig. 

1.3.2 Centrale vraagstelling

Bovenstaande is de centrale vraagstelling die voortvloeit uit de gestelde doelstelling. Als er bekend is onder welke leervoorwaarden gemeenten meer/beter leren van de benchmark Work First (2007), kan hieraan aandacht worden besteed bij de benchmark Work First (2009). Om antwoord te kunnen geven op de centrale vraagstelling is het van belang om te weten wat gemeenten hebben geleerd en welke leervoorwaarden hierop van invloed zijn. Zowel in de centrale vraagstelling als in de deelvragen komen twee begrippen terug: leerniveaus (leren) en leervoorwaarden. De leerniveaus en de leervoorwaarden komen later in dit onderzoek nog aan bod maar zullen hier alvast kort worden geïntroduceerd. 
Leerniveaus waarbinnen gemeenten geleerd kunnen hebben: 

· Sociaal leren: gaat om ervaringen die zijn opgedaan naar aanleiding van de benchmark Work First of hieraan gekoppelde activiteiten (bijvoorbeeld het congres). Deze ervaringen zijn positief / hebben een meerwaarde gehad in de beleving van de gemeente. Het kan bijvoorbeeld gaan om daadwerkelijke veranderingen of ontwikkelingservaringen; 
· Politiek leren: de informatie is door de politiek ingezet als machtsbron. Hiermee werden standpunten ondersteund; 
· Agenderend leren: is het informeren van derden over de algemene resultaten en/of gemeenteresultaten en/of het bespreken van deze resultaten. 
Leervoorwaarden die een verwachte invloed hebben op het leren:

· Steun: werd deelname aan de benchmark Work First gesteund door de gemeente/afdeling en welke motivatie tot deelname had de betreffende gemeente? 
· Betrokkenheid: is de gemeente betrokken geweest bij de opzet van de benchmark Work First (2007)? 
· Leervermogen: heeft de gemeente een structuur en/of cultuur gericht op leren? 
· Kwaliteit van de informatie: is de informatie uit de benchmark Work First herkenbaar en duidelijk? 
1.3.3 Deelvragen

De centrale vraagstelling valt uiteen in drie deelvragen. Als deze deelvragen zijn beantwoord geven zij een antwoord op de centrale vraagstelling. 

Deelvragen:

1. Wat zijn de belangrijkste resultaten van de benchmark Work First (2007) met betrekking tot de inrichting van Work First projecten? 

2. In hoeverre is er bij gemeenten sprake van sociaal, politiek en agenderend leren? 

3. Wat is de invloed geweest van de factoren steun, betrokkenheid, leervermogen en kwaliteit van de informatie op het leren van de gemeenten? 

Deelvraag 1: beschrijft de waardevolste conclusies, aanbevelingen en aandachtspunten die de benchmark Work First (2007) heeft gegeven. Het gaat hier om de inrichting van de Work First projecten. Als deze in kaart zijn gebracht kunnen deze ook worden herkend in de praktijk. 

Deelvraag 2: maakt een onderverdeling naar de drie verschillende leerniveaus. Er zal antwoord worden gegeven op de mate waarin gemeenten hebben geleerd binnen deze leerniveaus. Sociaal leren legt hierbij meer de aandacht op kennisontwikkeling en daadwerkelijke (beleid)veranderingen. Het is goed denkbaar dat een verandering niet geheel toe te schrijven is aan de benchmark Work First (2007), maar dat deze wel een doorslaggevende of noemenswaardige betekenis heeft gehad. Bij politiek leren is er meer aandacht voor het gebruik van de benchmark binnen de politieke arena. Agenderend leren gaat er om of de benchmark Work First (2007) onderwerp van gesprek is geweest. Hierbij gaat het er vooral om wie er is geïnformeerd over de benchmark resultaten en/of deze zijn besproken. Het kan bijvoorbeeld gaan om een bespreking binnen de politiek, beleid of de uitvoering. 
Deelvraag 3: het is van belang om te weten welke invloed de factoren: steun, betrokkenheid, leervermogen en kwaliteit van de informatie hebben gehad op het leren binnen de leerniveaus. Als bekend is of er relaties bestaan tussen deze factoren en het leren kan hiermee rekening worden gehouden bij de benchmark Work First (2009) en eventueel bij andere benchmarks. 
1.4 Onderzoeksopzet 

Nu de deelvragen voor het beantwoorden van de centrale vraagstelling bekend zijn zal in deze paragraaf de onderzoeksopzet voor het beantwoorden van deze deelvragen worden besproken. 

Deelvraag 1: wordt beantwoord door een korte samenvatting te geven van de benchmark Work First (2007). Het betreft hier alleen de belangrijkste resultaten met betrekking tot de inrichting van Work First projecten. Daarnaast werd een interview gehouden met Hanne Overbeek van Divosa. Zij was destijds betrokken bij de benchmark Work First (2007). 

Deelvraag 2 en 3: worden beantwoord door interview als methodiek te kiezen. De hierbij gevolgde techniek is het semi-gestructureerd interview. Aan de benchmark Work First (2007) hebben 41 gemeentes deelgenomen. Op dit bestand werd een selecte steekproef toegepast. Het ging met name om praktische selectiecriteria als het ongewijzigd blijven van de contactpersoon binnen de gemeente voor de benchmark Work First 2007 en 2009. Daarnaast was het noodzakelijk dat van de gemeenten die niet nogmaals deelnamen aan de benchmark Work First (2009) de contactpersoon nog werkzaam was binnen de gemeente. Deze contactpersonen waren destijds voor de onderzoekers het aanspreekpunt binnen een gemeente en belast met de deelname van de gemeente aan de benchmark Work First (2007). Gezien de deelnemende gemeenten (en dus ook de geïnterviewde gemeentemedewerkers) uit heel Nederland komen is er een variatie op de onafhankelijke variabele. De geselecteerde gemeenten kennen een grote diversiteit in het aantal WWB-ontvangers, beroepsbevolking, arbeidsmarkt etcetera. De bereidheid tot deelname was echter doorslaggevend. De geïnterviewde gemeenten zijn de onderzoekseenheden. 

1.5 Leeswijzer 

Na deze inleiding volgt er in hoofdstuk 2 een introductie op terugkerende onderwerpen in mijn scriptie. Het gaat hierbij bijvoorbeeld om de organisatie Divosa of de opkomst van Work First. In hoofdstuk 3 en 4 wordt het theoretisch kader besproken. Hoofdstuk 3 gaat over benchmarking en hoofdstuk 4 over leren. De hoofdstukken 3 en 4 resulteren uiteindelijk in een analysekader. Dit analysekader zal met name terugkomen in hoofdstuk 5, 6 en 7. In hoofdstuk 5 worden de gevonden indicatoren uit de theorie geoperationaliseerd op basis van het analysekader. In hoofdstuk 6 en 7 worden de gegevens uit de interviews geanalyseerd aan de hand van het analysekader. Uiteindelijk resulteert dit in een nieuw analysekader. In het laatste hoofdstuk volgen de antwoorden op de drie gestelde deelvragen uit hoofdstuk 1. Daarnaast worden hier ook een aantal aanbevelingen voor de huidige benchmark Work First (2009) en benchmarken in het algemeen gegeven. 

Hoofdstuk 2: Achtergronden van benchmarking en Work First 

2.1 
Inleiding

In de eerste paragrafen zal een kader worden gegeven over het ontstaan van benchmarking. Allereerst zal de invloedrijke stroming NPM worden besproken. Benchmarking kan worden beschouwd als een van de vele uitvloeisels van NPM. Ook zal worden aangegeven wat de relatie is van benchmarking met prestatiemeting en monitoring. Daarnaast wordt in dit hoofdstuk het ontstaan van Work First en de benchmark Work First (2007 en 2009) beschreven, waarbij ook de belangrijkste actoren worden toegelicht. De positie en rol van Divosa, gemeenten, ministerie van SZW en IWI worden beschreven. Deze organisaties zijn nauw betrokken bij het ontstaan en/of de voortzetting van de benchmark Work First. Orbis, Advies en Onderzoek en het Hugo Sinzheimer Instituut van de Universiteit van Amsterdam worden in dit hoofdstuk wel genoemd met betrekking tot hun rol in de ontwikkeling en uitvoering van de benchmark Work First (2007), maar niet beschreven. De paragrafen over Divosa en de benchmark Work First (2007 en 2009) zijn deels gebaseerd op een oriënterend gesprek met Divosa (3 april 2009). Na dit hoofdstuk is er een omvattend beeld met betrekking tot benchmarking en Work First maar ook ten aanzien van de benchmark Work First. Ook is er antwoord gegeven op de eerste deelvraag. 

2.2 
New Public Management

De overgang van de Algemene bijstandswet naar de WWB kan worden omschreven als deregulering (minder regels) en decentralisatie (naar een lager overheidsorgaan). Maatwerk en beleidsvrijheid lijken hierbij de kernwoorden (Tweede Kamer, Kamervragen met antwoord 2006-2007, nr. 2430). Daarnaast betekende de WWB de definitieve overgang van de focus op alleen positieve prikkels om mensen te re-integreren naar een combinatie met ook negatieve prikkels (Work First), maar daarover meer in paragraaf 2.4 (Divosa, 2007). Bovenstaande is echter een gevolg van een bredere omslag binnen het openbaar bestuur namelijk NPM. NPM valt het best te beschrijven als de overheid benaderen als een bedrijf. 

Osborne en Gaebler zijn de meest bekende uitdragers van het gedachtegoed NPM. Zij beschrijven tien elementen voor een zakelijkere overheid en daarmee volgens hen ook een betere overheid. Vijf begrippen daarvan worden kort toegelicht met vervolgens een voorbeeld waaruit blijkt dat deze van toepassing zijn binnen deze scriptie: 

· Catalytic government: de overheid kan taken uitbesteden. Bijvoorbeeld: de gemeente kan de re-integratie ook (deels) uitbesteden aan een re-integratiebedrijf of Sociale Werkvoorziening (SW)-bedrijf; 

· Mission-driven government: doelen zijn leidend. Bijvoorbeeld: doel zo min mogelijk mensen met een WWB-uitkering. Degenen met een WWB-uitkering zo snel mogelijk re-integreren. De intrede van Work First als re-integratieinstrument; 

· Results-oriented government: betaling koppelen aan resultaat in plaats van inspanning. Bijvoorbeeld: vaak krijgen re-integratiebedrijven een bepaald bedrag alleen uitbetaald bij een succesvol resultaat; 

· Anticipatory government: een preventieve overheid door winst deels te laten behouden. Bijvoorbeeld: gemeenten behouden het budget (winst) wat zij overhouden en mogen dit (deels) vrij besteden; 

· Decentralized government: verantwoordelijkheden decentraliseren. Bijvoorbeeld: de overgang van de Algemene bijstandswet naar de WWB (Osborne & Gaebler in Bovens, ’t Hart, Van Twist & Rosenthal, 2001). 

Bovens et al. (2001) geven aan dat NPM in de jaren ‘90’ is opgekomen en dat het zich concentreert op een scheiding tussen beleid en uitvoering. Zij benadrukken vijf elementen die eerst kort zullen worden toegelicht met vervolgens een voorbeeld waaruit blijkt dat dit van toepassing is in deze scriptie: 

· Publiek ondernemerschap: van de ambtenaar. Bijvoorbeeld: de overgang van het gebruik van alleen positieve prikkels (zie paragraaf 2.4) naar Work First is een vorm van vernieuwing en innovatie; 

· Resultaatgerichtheid: beoordelen niet alleen op de input maar ook op de effecten en producten (output en outcomes) en resultaten. Bijvoorbeeld: de koppeling van budget aan de behaalde resultaten; 

· Bedrijfsmatig werken: resultaat (effectiviteit) en kosten (efficiency) spelen beiden een rol. Bijvoorbeeld: doordat gemeenten belang hebben om met de laagste uitgaven een zo maximaal resultaat te bereiken; 

· Competitie en concurrentie: Bijvoorbeeld: dit kan niet geheel doorgevoerd worden bij re-integratie. De klant is namelijk afhankelijk van de gemeente. De gemeente kan echter de re-integratie wel elders inkopen bijvoorbeeld bij een re-integratiebedrijf, hier is wel concurrentie; 

· Klantgerichtheid: met name de één loket gedachte. Bijvoorbeeld: Work First kan ook worden gebruikt als maatwerk naar de klant toe (Bovens et al., 2001).

2.3
Prestatiemeting en monitoring 

De in de vorige paragraaf beschreven NPM stroming heeft het gebruik van prestatiemeting en dus ook benchmarking in de overheidssector gestimuleerd (Raad voor het openbaar bestuur (Rob), 2002). In het dagelijks taalgebruik worden de begrippen prestatiemeting, monitoring en benchmarking vaak door elkaar gebruikt. Daarom worden de begrippen prestatiemeting en monitoring in deze paragraaf toegelicht, als wel de relatie met benchmarking uiteengezet. 
De Bruijn (2006) beschrijft prestatiemeting binnen de non-profit sector als volgt: een overheidsorganisatie geeft aan welke prestaties er geleverd moeten worden en definieert prestatie-indicatoren om deze prestaties te kunnen meten. Na een periode van uitvoering kan vervolgens worden beoordeeld of de gevraagde prestaties zijn gerealiseerd en wat deze hebben gekost. De functies van prestatiemeting zijn: transparantie, leren, oordelen en afrekenen. Een prestatiemeting kan van toepassing zijn op één organisatie maar ook op een vergelijking tussen organisaties. Dit laatste is benchmarking (De Bruijn, 2006). Benchmarking is dan ook een vorm van prestatiemeting (Rob, 2002). 

De Kool (2007) geeft aan dat monitoring en benchmarking vaak met elkaar worden verward. Daarom zal ik kort aandacht schenken aan het verschil en de overeenkomsten tussen deze twee. De Kool (2007) beschrijft benchmarking als een vergelijking tussen verschillende organisaties op één moment. Monitoring is een vergelijking op verschillende momenten. Wel geeft hij aan dat benchmarking een functie kan zijn van monitoring. Het gaat hier dan met name om een vergelijking van organisaties binnen een monitor en dat deelnemers hiervan vervolgens willen leren. Door dit leerelement wordt de monitor voor benchmarking gebruikt (De Kool, 2007). De Rob (2002) hanteert ook de zojuist besproken definitie van monitoring. Wel geven zij aan dat de zachte variant van benchmarking (zie paragraaf 3.2) veel overeenkomsten heeft met monitoring (Rob, 2002). 

2.4 
De opkomst van Work First

In 1987 bracht de Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid (WRR) het rapport ‘activerend arbeidsmarktbeleid’ uit. Dit rapport beschreef mogelijkheden voor een toekomstig arbeidsmarktbeleid waarbij meer aandacht is voor (langdurige) werklozen. Om langdurige werkloosheid te bestrijden gaf de WRR aan dat de huidige regelingen te centraal waren geregeld waardoor niet kon worden ingespeeld op de regionale arbeidsmarkt. Ook kon er meer (inzet) gevraagd worden van werklozen om weer terug te keren op de arbeidsmarkt. Dit door uitkeringsgerechtigden die geen uitzicht hadden op werk (verplichte) mogelijkheden te bieden voor scholing en werkervaringsplaatsen. Dit in combinatie met een strenger sanctiebeleid. Samengevat vond de WRR dat het huidige beleid met betrekking tot de terugkeer van (langdurige) werklozen op de arbeidsmarkt onvoldoende resultaten boekte (WRR, 1987). Dit rapport wordt vaak gezien als de start van een ommekeer binnen het Nederlandse re-integratiebeleid. 

Bannink (1999) beschrijft een brede verandering binnen de Nederlandse verzorgingsstaat in de jaren ‘90’ met betrekking tot de beheersing van de sociale zekerheid. Hierbij werd met name kritisch gekeken naar de instroom en de uitstroom van uitkeringsgerechtigden. Ook was er meer aandacht voor de eigen verantwoordelijkheid van uitkeringsgerechtigden (Van der Veen, 1999). Daarnaast kwam in 1996 de nieuwe Algemene bijstandswet. Een grote wijziging was dat gemeenten meer financiële prikkels kregen om het beroep op bijstand te beperken. Tevens waren er ook meer sanctiemogelijkheden voor uitkeringsgerechtigden die zich niet actief (genoeg) opstelden op de arbeidsmarkt. Al met al kunnen de jaren ‘90’ worden omschreven als de weg richting activerend beleid door middel van gedragsbeïnvloeding (Bannink, 1999). 

Ondanks het rapport ‘activerend arbeidsmarktbeleid’ en de veranderingen zoals zojuist beschreven werd re-integratie tot ver in de jaren ‘90’ vormgegeven door positieve prikkels. Dit werd zowel door gemeenten als door het ministerie van SZW uitgedragen. Een voorbeeld hiervan is uitkeringsgerechtigden door middel van scholing terug laten keren op de arbeidsmarkt. Hierdoor werd de lange termijn positie van de uitkeringsgerechtigden verbeterd (Divosa, 2007). 

Work First echter maakt niet alleen gebruik van positieve prikkels, maar ook van negatieve prikkels. Er worden voorzieningen geboden maar er zijn ook sanctiemogelijkheden. De focus ligt hierbij met name op korte termijn resultaten. Het resultaat dat voornamelijk telt is een snelle terugkeer naar de arbeidsmarkt (Divosa, 2007). Volgens mij past deze verandering ook in een maatschappelijke verandering die onder andere terug te vinden is in bijvoorbeeld de titel van het coalitieakkoord 2007-2011 ‘Samen Werken, Samen Leven’ of het coalitieakkoord van 2003 ‘meedoen, meer werk, minder regels’ (ministerie van Algemene Zaken, 2009). Ook de inmiddels veel gehoorde term ‘werk boven uitkering’, vaak gekoppeld aan de invoering van de WWB staat voor een andere visie. Maar ook het spreken over de ‘klant’ in plaats van uitkeringsgerechtigde. Dit laatste is mede tot stand gekomen door de invloed van NPM. 

Ondanks de grote diversiteit van Work First binnen Nederland wordt de aanpak van de Amerikaanse staat Wisconsin gezien als de oorsprong van hoe wij in Nederland Work First kennen. Al ruim voor de invoer van de WWB (2004) geven Mallee & Bomhoff (1999) handvatten voor een Nederlandse versie van de Wisconsin-aanpak. De bakermat van de Wisconsin-aanpak wordt gevormd door een aantal hervormingen met betrekking tot de bijstand onder Clinton. Belangrijke veranderingen waren dat bijstandontvangers de plicht hadden tot werken en dat er sanctiemogelijkheden waren bij weigering. Daarnaast is er ook een financiële prikkel voor de staten gezien deze een vast budget krijgen. In vergelijking met andere Amerikaanse staten (40%) was de uitstroom van Wisconsin veel hoger (87%). Wisconsin was strenger: werken was (indien mogelijk) voor iedereen verplicht, er werden extra banen gecreëerd, iedereen kon aanspraak maken op kinderopvang en de uitvoering was uitbesteed (inclusief financiële prikkels voor de uitvoerders). Daarnaast waren er veel lokale vrijheden voor de inrichting van de uitvoering. Mensen die niet konden werken begonnen gelijk met een scholing of werkervaringprogramma en zij kregen geen uitkering maar presentiegeld (pay for performance) (Mallee & Bomhoff, 1999). 

2.5 
Divosa

Divosa bestaat sinds 1934 en is een vereniging voor managers van gemeenten op het gebied van sociale vraagstukken, werk en inkomen. Leden worden door Divosa ondersteund in hun werk. Dit doen zij onder meer door te lobbyen, netwerken maar ook door kennis te verspreiden. Daarnaast vindt Divosa het belangrijk dat mensen mee doen in de samenleving, door te werken of door op een andere wijze actief deel te nemen aan de maatschappij (Divosa, 2007). Divosa ondersteunt haar leden bijvoorbeeld door de Divosa Academie (hier kunnen werknemers van de gemeentelijke sociale diensten trainingen volgen), de uitgave van het vakblad *Sprank en Divosa visitatie (een eigen stichting gelieerd aan Divosa) die collegiale toetsing faciliteert. Daarnaast organiseert Divosa meerdere congressen en dus ontmoetingsplaatsen per jaar en publiceren zij regelmatig diverse rapporten al dan niet terugkerend (bijvoorbeeld de jaarlijkse WWB-monitor). Tevens bieden zij op de Divosa website veel achtergrondinformatie over specifieke onderwerpen (Divosa, 2009b). 

De laatste maanden heb ik veelvuldig contact gehad met gemeenten. Hieruit bleek bijna altijd dat Divosa een goed contact heeft met de sociale diensten van de gemeenten. Dit contact is zodanig dat het feit dat Divosa de benchmark Work First (2009) ondersteunt een doorslaggevende factor is voor de deelname van gemeenten. 

Alle gemeentelijke sociale diensten van Nederland zijn lid van Divosa. De opkomst van Work First zoals beschreven in de vorige paragraaf werd door Divosa gesignaleerd. Al snel was duidelijk dat onder het kopje Work First een grote diversiteit ontstond. Als koepelorganisatie wil Divosa een beschrijving kunnen geven van een verandering in de praktijk, maar dan wel op een wijze waarvan gemeenten kunnen leren. In contact met gemeenten maar ook op Divosa congressen hoorden zij van gemeenten terug dat ook zij benieuwd waren naar hoe andere gemeenten omgaan met Work First en welke mogelijkheden er zijn binnen Work First. Hierdoor kwam het idee van de benchmark Work First (2007) tot stand. 

2.6 
Gemeenten: medebewind en WWB budget 

Als achtergrond voor het onderzoek is het belangrijk om te weten waarom en welk belang gemeenten hebben bij een succesvol re-integratieinstrument als Work First. Alvorens de benchmark Work First (2007) te beschrijven zal ik dan ook de financiële prikkel van gemeenten toelichten. 

De overgang van de Algemene bijstandswet naar de WWB kan worden omschreven als deregulering (minder regels) en decentralisatie (naar een lager overheidsorgaan) (Tweede Kamer, Kamervragen met antwoord 2006-2007, nr. 2430). Gemeenten voeren de WWB uit onder medebewind (Divosa, 2009a). Medebewind houdt in dat gemeenten een bepaalde taak opgedragen hebben gekregen van een hoger orgaan. Gemeenten zijn dan ook verplicht de WWB uit te voeren (Belinfante & De Reede, 2005). Door deze verplichting kan het niet voorkomen dat er bijvoorbeeld gemeenten zijn die geen WWB-uitkeringen verstrekken. De Rob (2002) beschrijft drie vormen van medebewind: 

· Politiek: de gemeente heeft ruimte om een lokale normstelling te hanteren. Dit wordt vastgesteld door de lokale politiek;

· Ambtelijk: er is geen ruimte voor lokale normstelling maar wel vrijheid om bij de uitvoering aan de doeleinden van de wet tegemoet te komen. Er is dus een mate van beleids- en beoordelingsvrijheid;

· Mechanisch: er is een exacte beschrijving van de uitvoering. 

De Algemene bijstandswet was een voorbeeld van ambtelijk medebewind (Rob, 2002). De WWB heeft volgens mij een verschuiving gemaakt van niet alleen ambtelijk medebewind maar ook een gedeelte politiek medebewind. 

Zoals aangegeven ontvangen gemeenten een WWB budget van de Rijksoverheid. Dit WWB budget bestaat uit een inkomensdeel en een werkdeel. Het inkomensdeel is om de uitkeringen mee te betalen en is niet geoormerkt. Een overschot mag de gemeente dan ook vrij besteden en een tekort is voor eigen rekening. Het werkdeel is bedoeld voor de re-integratie en wel geoormerkt. Ook hier is gedeeltelijk een financiële prikkel omdat een tekort van maximaal 75% ten laste kan worden gelegd aan het volgende jaar. Ook een overschot kan voor maximaal 75% worden meegenomen naar een opvolgend jaar (ministerie van SZW, 2009a). Het werkdeel en het inkomensdeel worden vastgesteld op basis van een raming van het aantal WWB-gerechtigden op basis van een aantal parameters. Met andere woorden wat is de reële WWB belasting op basis van de arbeidsmarkt, beroepsbevolking, lokale omstandigheden etcetera. Vervolgens ontstaat er een financiële prikkel, als gemeenten het werkdeel (re-integratie) met succes inzetten neemt de belasting op het inkomensdeel af (terugloop uitkeringen). Hierdoor heeft de gemeente geld over uit het inkomensdeel dat vrij besteedbaar is. Hiermee kunnen andere voorzieningen worden gefinancierd. Daarnaast zit de gemeente ook ‘ruimer’ in het re-integratie budget (werkdeel). Dit omdat zij een reductie hebben in het aantal klanten waarvoor het werkdeel moet worden ingezet. Dit geeft de gemeente de ruimte om de re-integratie nog beter in te zetten voor de klanten die nog een WWB-uitkering ontvangen (en dus gebruik maken van het inkomensdeel). Deze financiële prikkel heeft een belangrijke rol gespeeld bij de invoering van Work First als re-integratieinstrument vanuit het werkdeel. 

2.7 
Benchmark Work First 2007

Initiatief en financiering 

De benchmark Work First (2007) is ontstaan doordat Divosa als koepelorganisatie een belangrijke signalering deed in de praktijk. Work First werd namelijk in korte tijd populair en door veel gemeentelijke sociale diensten gebruikt. 

Volgens de jaarlijkse WWB monitor in 2006 gebruikte 80% van de gemeenten Work First. Work First was dan ook de dominante re-integratiestrategie (Divosa, 2007). Ook was er een grote diversiteit in de Work First projecten en de beleidsdoelstellingen. Door de regelmatige contacten met gemeenten bleek zowel bij Divosa als bij gemeenten behoefte te bestaan aan kennis over Work First. Bijvoorbeeld welke mogelijkheden er zijn en hoe andere gemeenten het doen. Hierdoor is het idee ontstaan om een ontwikkelingsgerichte benchmark Work First op te zetten. Met ontwikkelingsgericht wordt bedoeld dat de veranderingen die Work First in de praktijk doormaakt in kaart worden gebracht. Daarnaast is er gekozen voor een benchmark omdat op deze wijze gestructureerd een vergelijking kon worden gemaakt tussen gemeenten. Zo zou tevens een objectiever beeld ontstaan van het instrument Work First (bijvoorbeeld de succesfactoren). Op dat moment stond Work First in een negatief daglicht met name in de media en hoopte men ook een bijdrage te kunnen leveren aan een positiever beeld. Daarnaast is de benchmark Work First ook een wijze om Work First te volgen en te sturen. 

Omdat Divosa geen eigen financiën ter beschikking heeft om een benchmark op te zetten en uit te voeren is er gezocht naar financiering. Deze is gevonden doordat de gemeente Ede bij Divosa te kennen had gegeven te willen helpen indien nodig. Divosa had namelijk inmiddels een financieringsmogelijkheid gevonden maar kon zelf niet als aanvrager fungeren. Het budget kon worden aangevraagd bij het Innovatieprogramma Wet Werk en Bijstand (IPW). De gemeente Ede heeft dit budget aangevraagd, ontvangen en beheerd in samenwerking met Divosa.

Haalbaarheidsonderzoek 

Vervolgens is er een haalbaarheidsonderzoek uitgevoerd door Orbis, Advies en Onderzoek. Dit haalbaarheidsonderzoek (uitgebracht in september 2006) was nodig vanwege de grote onderlinge verschillen met betrekking tot Work First. Er is onderzocht of een benchmark Work First haalbaar is. Daarnaast was het van belang om te kijken of er binnen gemeenten voldoende interesse en draagvlak aanwezig was voor de benchmark Work First. Dit bleek het geval te zijn. Voor het haalbaarheidsonderzoek zijn 25 gemeenten bezocht (waarvan een aantal gemeenten samen in een samenwerkingsverband opereren). Er zijn 135 mensen geïnterviewd waaronder hoofden, beleidsmedewerkers en casemanagers van de gemeentelijke sociale diensten, vertegenwoordigers en uitvoerende medewerkers van uitvoerende instanties (SW-bedrijven en re-integratiebedrijven) en ook Work First klanten. Het haalbaarheidsonderzoek resulteerde in een positief oordeel met betrekking tot de mogelijkheden voor het opzetten van de benchmark Work First. De ontwikkeling en uitvoering van de benchmark Work First (2007) was in handen van Orbis, Advies en Onderzoek en het Hugo Sinzheimer Instituut (Divosa, 2009c).
Benchmark Work First (2007)

Gedurende het haalbaarheidsonderzoek is er een aanzet gemaakt om te komen tot definities en indicatoren. Deze zijn verder uitgewerkt gedurende de benchmark Work First (2007). De definities en indicatoren zijn in samenspraak met gemeenten opgesteld. Gemeenten waren vertegenwoordigd in een begeleidingscommissie en in een klankbordgroep. 

Het doel van de benchmark Work First (2007) was om gemeenten inzicht te geven in de eigen positie en om verbeter/aangrijppunten te geven. De benchmark Work First (2007) wordt dan ook omschreven als een leerinstrument. Dit alles op basis van evidence based. Dit houdt in dat het zich in de praktijk heeft bewezen en daarom als succesvol kan worden aangemerkt. Met andere woorden: wat werkt. 

Na het besluit om de benchmark Work First (2007) uit te voeren zijn alle gemeenten met Work First projecten benaderd voor deelname. Uiteindelijk resulteerde dit in 41 onderzoekseenheden. Dit betreffen met name gemeenten maar ook intergemeentelijke of regionale samenwerkingsverbanden van meerdere gemeenten. Deze samenwerkingsverbanden zijn als één onderzoekseenheid geteld. Er wordt echter wel een kanttekening bij de deelname geplaatst. Het is namelijk goed mogelijk dat alleen actieve en/of goed presterende gemeenten deelnemen. Daarnaast mogen gemeenten met meerdere Work First projecten kiezen hoeveel en welke zij er meenemen in de benchmark Work First (2007). Het is waarschijnlijk dat een gemeente alleen de meest succesvolste projecten inbrengt (Divosa, 2007). 

Vervolgens hebben de deelnemende gemeenten een inlogcode en wachtwoord ontvangen voor de webapplicatie (www.workfirstbenchmark.nl). Via deze webapplicatie konden zij de benchmark vragenlijst beantwoorden. Deze gegevens zijn vervolgens geanalyseerd en verwerkt in een rapportage. De indicatoren uit de vragenlijst resulteerden in 22 kencijfers die onder te verdelen zijn in vijf categorieën: doelgroep, resultaten, effectiviteit, ingezette middelen en uitvoering. De 22 kencijfers zijn opgenomen in bijlage 1. Daarnaast was er ook aandacht voor beleidskeuzes en randvoorwaarden die per gemeente kunnen verschillen: politieke kleur van de gemeente, aanwezigheid van premies en sancties en de hoogte hiervan, doelgroep keuze, aanwezigheid en inhoud van flankerend beleid, participatievoorwaarden en welk procesmodel is gekozen voor Work First. Hierdoor werd er voor de start van het Work First project al een aantal keuzes vastgelegd (Divosa, 2007). 
Daarnaast werd benadrukt dat vertrouwen een belangrijk onderwerp was. De benchmark zou niet gebruikt kunnen worden als verantwoordingsinstrument. Er is geen openbare publicatie van gemeenteresultaten geweest. Daarnaast werden de gemeenteresultaten alleen vrijgegeven aan de contactpersoon van de gemeente die heeft deelgenomen. Uiteraard kan binnen de gemeente bepaald worden om de eigen resultaten te overleggen aan bijvoorbeeld de gemeenteraad. Daarnaast was vertrouwelijkheid ook van belang bij gemeenten onderling. In eerst instantie waren de resultaten alleen inzichtelijk voor de eigen gemeente en was er een vergelijking met het gemiddelde of met referentiegemeenten mogelijk. Na overleg is besloten de resultaten aan elkaar vrij te geven dit om meer inzicht te krijgen in de eigen positie. 

Algemene resultaten 

Nu de opzet en uitvoering van de benchmark Work First (2007) bekend is kunnen de belangrijkste resultaten worden besproken. Deze resultaten zijn afkomstig uit de algemene rapportage van de benchmark Work First (2007). Dit geeft tevens gelijk een antwoord op deelvraag 1: Wat zijn de belangrijkste resultaten van de benchmark Work First (2007) met betrekking tot de inrichting van Work First projecten? 
· Met Work First stroomt 45% uit naar regulier werk. Dit is anderhalf keer zo hoog als de cijfers van het Centraal Bureau voor de Statistiek;

· Preventie bij de poort leidt tot 33% afvallers; 

· De doelgroep “nieuwe instroom” is het succesvolst;

· Is het doel preventie (afschrikken) dan kan Work First het beste worden ingezet op een jonge doelgroep die nieuw instroomt. De werkzaamheden kunnen het beste plaatsvinden in een gesimuleerde werkomgeving met de sociale dienst als hoofdaannemer. Werken gebeurt met behoud van uitkering en als men stopt betreft de sanctie het stoppen van de uitkering;

· De preventie is 18,8% hoger bij het werken met behoud van uitkering ongeacht welke andere keuzes er worden gemaakt (onafhankelijke factor);

· Is het doel uitstroom dan kan het beste worden ingezet op de doelgroep jonge en nieuwe instroom. De werkzaamheden kunnen het beste plaatsvinden in een reële omgeving met de sociale dienst of een re-integratiebedrijf als hoofdaannemer. Een tijdelijke korting is de beste sanctie;

· Uitstroom wordt bevorderd door een nieuwe doelgroep, geen SW-bedrijf als hoofdaannemer en het betalen van loon. Dit zijn onafhankelijke factoren;

· De uitstroom wordt daarnaast beïnvloed door het percentage WWB-gerechtigden in een gemeente en het tekort/overschot van het inkomensdeel (Divosa, 2007). 

Benchlearning

Om het benchlearnen (leren door gemeenten van de benchmark Work First, 2007) te ondersteunen hebben er een aantal ondersteunende activiteiten/voorzieningen plaatsgevonden: 

· Webapplicatie: hier kon de gemeente de resultaten zien en zichzelf vergelijken met het gemiddelde en met referentiegemeenten;

· Congres (presentatie benchmark: Work First werkt): hier werden de algemene resultaten gepresenteerd en was er veel aandacht voor diverse Work First aanpakken binnen gemeenten. Daarnaast is het congres goed bezocht zowel door de deelnemende gemeenten aan de benchmark als door andere gemeenten en vertegenwoordigers vanuit het ministerie van SZW en de Raad voor Werk en Inkomen. Het congres was dan ook een goede mogelijkheid om met andere gemeenten van gedachten te wisselen over de Work First aanpak;

· Vergelijkingskringen: hier was contact mogelijk met vergelijkbare gemeenten. De vergelijkingskringen zijn echter slecht bezocht. Het is onduidelijk of dit komt door geen interesse/niet het juiste middel of dat de eerdere voorzieningen (webapplicatie en congres) al in de behoefte hadden voorzien. Het is goed mogelijk dat hierdoor al voldoende informatie uitwisseling tot stand was gekomen of dat er al contacten waren opgebouwd. Daarnaast geeft Divosa aan dat gemeenten elkaar onderling goed kennen.

Er zijn echter geluiden geweest dat de aandacht voor het benchlearnen naar aanleiding van de benchmark Work First (2007) te minimaal was. Het is nu in 2009 onduidelijk waar deze geluiden vandaan kwamen en in hoeverre deze terecht zijn. Daarnaast zijn deze geluiden informeel geweest en is er geen vastlegging van wie wat heeft gezegd etcetera. Uiteindelijk is er een gevoel ontstaan dat de aandacht voor het benchlearnen in 2007 te weinig was of dat dit meer of anders had kunnen worden ingericht. Leren wordt omschreven als het verbeteren van de praktijk. Hiermee wordt bedoeld: een beter resultaat op de gestelde beleidsdoelstellingen.

2.8 
Ministerie van SZW (en IWI) en de benchmark Work First (2009)

IWI is de uitvoerder van de benchmark Work First (2009) in nauwe samenwerking met Divosa. De samenwerking tussen Divosa en IWI voor deze benchmark is mede tot stand gekomen doordat de vorige financieringsmogelijkheid wegviel. Door een goed contact tussen Divosa en IWI was IWI op de hoogte van de benchmark Work First (2009). Daarnaast wilde IWI zich ook richten op het verbeteren van de praktijk. Daar IWI een onderdeel is van het ministerie van SZW, zal eerst deze worden toegelicht om vervolgens IWI te beschrijven. 

Het ministerie van SZW is werkzaam binnen de terreinen: werkgelegenheid, arbeidsmarkt, sociale zekerheid, inkomen, arbeidsverhoudingen en arbeidsomstandigheden. Binnen het terrein sociale zekerheid bevorderen zij dat mensen in hun eigen bestaan kunnen voorzien (ministerie van SZW, 2009b). IWI is een onderdeel van het ministerie van SZW en in bijlage 3 is te zien welke plaats IWI inneemt binnen het ministerie van SZW. 

Het bijstandsbeleid valt momenteel in de portefeuille van staatssecretaris Klijnsma. Het toezicht en de inspectiewerkzaamheden van het ministerie van SZW zijn een onderdeel van de portefeuille van minister Donner (ministerie van SZW, 2009d). 

IWI valt onder de verantwoordelijkheid van de inspecteur-generaal. IWI is een onafhankelijk toezichtorgaan dat toezicht houdt op de uitvoering van beleid binnen de keten werk en inkomen. De bekendste organisaties waar IWI toezicht op houdt zijn: 

· Gemeenten: met betrekking tot de uitvoering van de WWB, wet sociale werkvoorziening en andere regelingen die zij in medebewind uitvoeren onder verantwoordelijkheid van het ministerie van SZW;

· Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen (UWV): bijvoorbeeld de uitvoering van de werkloosheidswet, wet werk en inkomen naar arbeidsvermogen en de ziektewet; 

· UWV WERKbedrijf: voorheen Centra voor Werk en Inkomen met het re-integratie deel van UWV; 

· Sociale Verzekeringsbank: bijvoorbeeld de uitvoering van de algemene kinderbijslagwet, algemene ouderdomswet en de algemene nabestaandenwet.
Uitspraken van IWI zijn niet alleen bedoeld voor de onderzochte organisaties maar ook voor beleidmakers. Daarnaast onderzoekt IWI ook ketensamenwerking tussen bijvoorbeeld eerder genoemde organisaties. De rol van IWI beperkt zich tot een signalerende en sturende rol. IWI heeft geen interventiemogelijkheden. Rapportages van IWI komen terecht bij de minister die vervolgens bepaalt welke er doorgestuurd worden naar het parlement (IWI, 2009).

Benchmark Work First 2009

Zoals in paragraaf 2.7 beschreven is er gekozen voor een ontwikkelingsgerichte benchmark Work First. Dit zodat kan worden gevolgd hoe Work First zich verder ontwikkelt in de praktijk. Uit de WWB monitor van 2008 bleek Work First nog steeds de dominante re-integratiestrategie. Daarnaast zijn er sinds de benchmark Work First (2007) een aantal veranderingen gesignaleerd in de praktijk. Work First wordt bijvoorbeeld steeds meer ingezet voor het zittende bestand (mensen die al een tijd een WWB-uitkering ontvangen voordat zij worden aangemeld voor Work First). Daarnaast ontwikkelt Work First zich door qua uitvoering, inhoud, nagestreefde beleidsdoelen etcetera. Net zoals bij de benchmark Work First (2007) heeft Divosa dit gesignaleerd en hoorden zij dit geluid ook terug bij gemeenten. Daarnaast was bij de start van de benchmark Work First (2007) de intentie ook aanwezig om een vervolg te geven aan de benchmark na 2007. 

2.9 
Afsluiting

Door de stroming NPM heeft prestatiemeting en dus ook benchmarking zijn intrede gedaan in de publieke sector. Met de invoering van de WWB hebben gemeenten een groter (financieel) belang bij het re-integreren van WWB-gerechtigden gekregen. Hierdoor heeft de re-integratiestroming Work First zijn intrede gedaan. Divosa heeft als koepelorganisatie met andere gemeenten het initiatief genomen tot het opzetten van de benchmark Work First (2007). De benchmark Work First (2009) wordt momenteel uitgevoerd door IWI, in samenwerking met Divosa. Om het benchlearnen van gemeenten in 2009 zoveel mogelijk te stimuleren is het belangrijk te weten wat en hoe gemeenten van de benchmark Work First (2007) hebben geleerd. Om dit te kunnen herkennen in de praktijk is er een analysekader nodig. Dit analysekader zal voortkomen uit de te behandelen theorieën in hoofdstuk 3 en 4. 

Hoofdstuk 3: Benchmarking 

3.1 
Inleiding

Het hoofdonderwerp van deze scriptie is benchmarking. Inmiddels is het hoog tijd uitgebreid aandacht te besteden aan wat benchmarking nu eigenlijk is. Vervolgens zal met behulp van de vier stappen van Maas, Witjes & Zaat (1998) het proces van benchmarking worden toegelicht. Vaak brengt elke keuze nadelen met zich mee, dit is ook het geval bij benchmarking. In de laatste paragrafen bespreek ik de mogelijke nadelen en hoe deze kunnen worden ondervangen. Ik sluit af door te bespreken hoe de benchmark Work First zich verhoudt tot het gene wat is beschreven in de voorgaande paragrafen. Aansluitend geef ik het eerste deel van het analysekader. 

3.2 
Wat is benchmarking en welke inrichtingskeuzes zijn er? 

Hakvoort & Klaassen (2004) zien benchmarking als een techniek. Er zijn echter meerdere technieken. Kerngegevens van andere (niet altijd gelijke) organisaties worden vergeleken om de doeltreffendheid en doelmatigheid te verbeteren. Dit verbeteren gebeurt ten opzichte van een ideaalpunt/meetpunt bij een standaard benchmarking. Dit kunnen vooraf opgestelde standaarden zijn of er wordt gekeken naar de meest succesvolle voorbeelden. Een andere mogelijkheid is een resultaat benchmark, dit houdt in dat het meetpunt relatief en situatiegebonden is. Dit omdat organisaties onderling geen standaarden hebben. Daarnaast kan benchmarking een systematische vergelijking in de tijd zijn (Hakvoort & Klaassen, 2004).

De Rob (2002) geeft aan dat een benchmark een type onderzoek is wat nog niets zegt over de gebruikte methoden en technieken. De Rob (2002) beschrijft diverse varianten van een benchmark. Hierbij is de harde variant het ideaaltype. De harde variant vergelijkt vooraf opgestelde indicatoren om tot een best practices te komen. Vervolgens stelt de organisatie operationele doelen om dichter tot deze best practice te komen. De Rob (2002) stelt dat een best practice vaak echter een virtuele best practice is. Hiermee wordt bedoeld dat meerdere organisaties elementen hebben van deze best practice maar dat meestal niet één organisatie de gehele best practice heeft. Een andere variant is de zachte, hierbij ligt de nadruk meer op een vergelijking van proces & product waarop een organisatie zich kan verbeteren. Gezien de moeilijkheden van een best practice wordt er gesproken over een (good) practice (Rob, 2002). De Rob (2002) geeft aan dat de harde variant met name geschikt is voor verantwoording. 

Vervolgens kan er een onderscheid worden gemaakt in een studieuze benchmark, dit zijn benchmarks met een expert methoden en technieken karakter. Een andere vorm is de interactieve benchmark. Hier leveren organisaties zelf informatie aan en zijn zij betrokken bij de interpretatie (Rob, 2002). De Rob (2002) beschrijft zowel een horizontale (zelfde niveau van organisaties is initiatiefnemer en deelnemer) als een verticale (meerdere bestuurslagen zijn betrokken) interbestuurlijke verhouding. 

De Rob (2002) spreekt de voorkeur uit voor een bottom-up strategie. Hierbij ligt het initiatief bij de betreffende organisaties en is deelname vrijwillig. Een hogere bestuurslaag kan het initiatief ondersteunen (Rob, 2002). 

De Rob (2002) benadrukt dat in de praktijk veel mengvormen zijn van benchmarks, maar dat in alle vormen leren centraal staat. Wel is er over het algemeen zowel een vergelijk- als een verbeterfase. Deze fasen zijn gelijk aan elkaar. Niet alleen prestaties worden vergeleken maar ook hoe deze tot stand zijn gekomen. Daarmee is er ook inzicht in wat er veranderd kan worden (Rob, 2002). 

De Bruijn (2006) geeft vier mogelijke positieve elementen aan van een prestatiemeting. De eerste is dat transparantie kan leiden tot innovatie. Dit kan zowel door een interne discussie als door eventuele externe verantwoording. De tweede is dat prestatie (het resultaat) wordt beloond. Dit kan leiden tot minder bureaucratie doordat er vrijheid is om een bepaald resultaat te bereiken. De derde mogelijkheid is leren zowel tussen organisaties als door het creëren van urgentie of een aandachtspunt. Daarnaast kan er ook worden geleerd door het laten zien van een best practice. Het leren binnen organisaties is mogelijk doordat men verschillen kan zien. De laatste mogelijkheid is door intelligentie. Hierdoor kan bijvoorbeeld het proces beter worden ingericht. Ook kan de professionele dienstverlening verbeteren (De Bruijn, 2006). 
3.3 
Stap 1: Voorbereiding

In stap 1 worden drie keuzes gemaakt, namelijk over het onderwerp, de deelnemers en de organisatie. 

1. Onderwerp

Als een bepaalde benchmark voor het eerst wordt uitgevoerd is het belangrijk dat er (snel) succes is waardoor een vervolgbenchmark zal worden ondersteund. Dit kan worden bereikt door met een aantal punten rekening te houden bij de onderwerpselectie, onder andere: 

· Een niet te complex/gevoelig onderwerp; 

· De betreffende afdeling is bereid/steunt deelname; 

· Er zijn kwantificeerbare meetpunten; 

· Er is voldoende informatie beschikbaar; 

· Er zijn mogelijke verbeteringen aanwezig; 

· Er is bestuurlijke steun in verband met eventuele politieke gevolgen (Maas et al., 1998). 

Hakvoort & Klaassen (2004) geven aan dat er drie essentiële keuzes te maken zijn bij het opstellen van een benchmark. De eerste twee hiervan zijn keuzes met betrekking tot het onderwerp. De eerste keuze is het object van de benchmark. Hierbij is het van belang wat de doelstelling is en daarmee samenhangend wat het onderwerp is. De tweede keuze is het niveau van de benchmark. Gaat het om meerdere processen, een enkel proces of om bepaalde aspecten of functies? Maar ook welke indicatoren worden gebruikt? De derde keuze komt aan bod bij de tweede subparagraaf: deelnemers. 

De Rob (2002) beschrijft vier niveaus van wat men wil bereiken met een benchmark (doelstelling). Het eerste niveau is transparantie, indicatoren geven inzicht in het functioneren, zowel voor andere organisaties als voor de burger. Hierdoor kan de kwaliteit worden verbeterd. Daarnaast is ook de maatschappij gericht op output. Het tweede niveau is leren. Door transparantie kunnen de eigen prestaties worden beoordeeld en keuzes worden gemaakt voor verbetering. Het derde en vierde niveau is oordelen en afrekenen. De Rob (2002) spreekt een voorkeur uit voor transparantie. Transparantie en leren gebeuren op basis van vrijwilligheid (Rob, 2002). 

2. Deelnemers

De derde keuze van Hakvoort & Klaassen (2004) betreft de referentie van de benchmark. Namelijk, welke organisaties doen mee aan de benchmark en op welk niveau binnen die organisaties?

Maas et al. (1998) geven een aantal selectiecriteria om partners voor een benchmark te selecteren. Het is aan te raden dat er vergelijkbare productieprocessen en informatie voor de benchmark beschikbaar is. Daarnaast heeft het de voorkeur, dat de marktleider (de beste) deelneemt. Ook moeten de deelnemers aan de benchmark willen leren en moet er een win-winsituatie zijn voor alle deelnemers (Maas et al., 1998). Ook de cultuur van de organisatie is belangrijk. Is deze gericht op leren naar aanleiding van externe maatstaven? En bevordert de structuur van de organisatie het leren van een benchmark (Rob, 2002). 
3. Organisatie

De Rob (2002) beschrijft nadrukkelijk dat vrijwillige deelname geen vrijblijvendheid inhoudt. Bij deelname is er een commitment aan de benchmark. Daarnaast dienen er vooraf afspraken te worden gemaakt over wat er met de uitkomsten gebeurt. Ook tussenevaluaties zijn raadzaam (Rob, 2002). De organisatie van de benchmark kan worden vormgegeven in een projectgroep. Zij zijn betrokken bij de uitvoering en vaak inhoudelijk deskundig. Het is goed mogelijk dat alle deelnemers zijn vertegenwoordigd. Daarnaast bereiden zij beslissingen van de stuurgroep voor. De stuurgroep is bedoeld om het verantwoordelijke management te betrekken. Daarnaast heeft dit als voordeel dat de implementatie van verbeteringen sneller zal worden ondersteund. De organisatie wordt verder vaak begeleid door externe adviseur(s). Deze hebben meer onderzoektechnische ervaring en doen vaak een groot deel van stap 2 (verzamelen data) en stap 3 (analyseren/verbetervoorstellen) (Maas et al., 1998). 

3.4 
Stap 2: Verzamelen data

Het is belangrijk dat vooraf de informatiebehoefte wordt vastgesteld en er afspraken worden gemaakt over welke informatie er wordt verzameld en hoe. Zo worden bruikbare resultaten verkregen (Maas et al., 1998). Om dit te realiseren heeft de Rob (2002) tips gegeven hoe indicatoren het beste kunnen worden opgesteld. Allereerst is het van belang dat dit in samenspraak gebeurd. De indicatoren dienen eenduidig en bij iedereen bekend te zijn. Het betreft beleidsrelevante informatie, zij zijn meetbaar en kunnen ook in de tijd gebruikt worden voor vergelijking. Het is dan ook belangrijk dat de informatie voor langere tijd leverbaar is tegen aanvaardbare kosten. Ook dienen zij reproduceerbaar, controleerbaar en betrouwbaar te zijn op homogene en kwantificeerbare grootheden. Het is belangrijk dat zij tussentijds bij te stellen zijn mits dit in samenspraak gebeurt (Rob, 2002).

3.5 
Stap 3: Analyseren/verbetervoorstellen

In deze stap ontstaat een (virtuele) best practice en/of marktleider. Zoals eerder aangegeven speelt de externe adviseur in deze stap een grote rol. Het is echter voor de deelnemers ook een leerzaam proces om bij betrokken te zijn. Zij kunnen hier de analyse bespreken en aangeven of deze volledig is en of zij instemmen met de uitkomsten. In deze stap worden ook de verbeterdoelen gemaakt. Als de deelnemers betrokken zijn bij het vergelijken en analyseren zal er meer draagvlak zijn voor verbetervoorstellen en de implementatie hiervan. Dit omdat het dan niet voelt als ideeën die zijn opgelegd (Maas et al., 1998). 

3.6 
Stap 4: Implementeren verbeteringen 

Het implementeren van verbeteringen is cruciaal, vandaar dat monitoring gewenst is. Wat is het verbeterdoel en hoe wordt deze geïmplementeerd? Wie is er betrokken en wat moeten zij doen? Het management is verantwoordelijk voor de uitvoering van de implementatie. Het daadwerkelijke implementeren kan bijvoorbeeld gebeuren door het lijmanagement, proceseigenaar, projectteam of prestatieteams (Maas et al., 1998). 

3.7 
Mogelijke nadelen van benchmarking 

In de literatuur wordt verwezen naar mogelijke ongewenste effecten van prestatiemeting. De Bruijn (2006) geeft aan dat hoe meer er wordt geprobeerd te sturen door middel van prestatiemeting hoe meer kans er bestaat op ongewenste effecten. De Rob (2002) geeft aan dat de kans op ongewenste effecten stijgt als er meer dwang is (in de vergelijkingsfase) voor deelname aan de benchmark.

De Bruijn (2006) geeft de volgende mogelijke ongewenste effecten aan van prestatiemeting waar rekening mee dient te worden gehouden: 

· Strategisch gedrag: beïnvloeding van de productie op basis van de criteria van de prestatiemeting. Deze beïnvloeding heeft met name een papieren betekenis in plaats van een maatschappelijke. Dit kan lopen van een creatieve boekhouding tot daadwerkelijke fraude;

· Blokkeren innovatie: het doorgaan op dezelfde weg stimuleren. Op deze wijze worden er geen risico’s genomen en is er geen exploratie van het onbekende;

· Blokkeren ambitie: prestatiemeting kan gevolgen hebben voor de input selectie. Dit zodat er beter kan worden voldaan aan de gegeven criteria van de prestatiemeting; 

· Verhullen echte prestaties: de cijfers die ontstaan zijn vaak op geaggregeerd niveau. Hierdoor is de kans groot dat bestuurders zelf de causaliteiten gaan leggen omdat zij minder inzicht hebben in de praktijk die de cijfers weergeven; 

· Verdrijving professionaliteit: meer gericht op de criteria dan de daadwerkelijke kwaliteit. Dit kan ook gevolgen hebben voor de bestelverantwoordelijkheid en/of ketensamenwerking. Dit alles kan leiden tot meer bureaucratie; 

· Kopiëren in plaats van leren: achter elk cijfer zit vaak een complexe praktijk en de causaliteit daarvan is vaak niet geheel helder. Als er bijvoorbeeld een best practice wordt gekopieerd (in plaats van leren) leidt dit vaak tot een slechte kopie omdat ook de werkelijkheid anders is; 

· Straf op goede prestaties: door transparantie kan er ook een ander effect ontstaan. De organisatie heeft bijvoorbeeld goed gepresteerd en hierdoor ontstaat de gedachte dat het ook kan met minder budget (De Bruijn, 2006); 

· Meer kwantitatieve resultaten dan kwalitatieve: hierdoor kan tunnelvisie ontstaan op de goed meetbare resultaten (Rob, 2002). 

Naast de zojuist genoemde mogelijke ongewenste effecten geeft de Rob (2002) nog een aantal factoren aan die aandacht verdienen bij benchmarking in de non-profit sector:

· Waardendiversiteit: beleidsdoelen hangen samen met andere maatschappelijke doelen; 

· Coproductie van beleid: meerdere partijen zijn betrokken bij de totstandkoming van een prestatie;

· Externe beïnvloeding van beleid: het resultaat wordt niet alleen beïnvloedt door het beleid maar ook door maatschappelijke factoren; 

· Heterogeniteit: te maken met diverse sociaalgeografische omgevingen, producten en kosten; 

· Doeltreffendheid: elke gemeente heeft een eigen politieke kleur en beleidsdoelen; 

· Myopia: te veel indicatoren;

· Het eigen invulling en ethiek risico: de ruimte van de deelnemers om een eigen invulling te geven aan de indicatoren. 

· Keuze type productindicatoren: prestatie-indicatoren (eindproduct), gebruiksindicatoren (afnemers van de dienst), procesindicatoren (werkzaamheden naar product toe) en inputindicatoren (ingezette middelen) (Rob, 2002). De Rob (2002) heeft een voorkeur voor prestatie-indicatoren want zij zijn het meest geschikt om inzicht te krijgen in effectiviteit en efficiency. 

Hakvoort & Klaassen (2004) geven aan dat een benchmark, gerichte sturing mogelijk maakt en dus ook resultaatgericht management. Dit kan door sommigen als een ‘gevaar’ van binnenuit worden gezien. Daarnaast wijzen zij ook op de mogelijkheid dat de benchmark als legitimering wordt gebruikt. De organisatie doet het bijvoorbeeld slecht of gemiddeld, maar andere organisaties doen het slechter. Zij benadrukken dat transparantie een gevoel van bedreiging met zich mee kan brengen. Men kan namelijk worden aangesproken of tot (externe) verantwoording worden geroepen (Hakvoort & Klaassen, 2004). Maas et al., (1998) zien met name valkuilen die worden gemaakt gedurende de benchmark zelf. Het gaat hier vooral om organisatorische zaken als: informatie die niet aansluit, eenzijdigheid, onvergelijkbare instellingen en stoppen na de analyse (Maas et al., 1998).

3.8 
Kans op nadelen verminderen 

Uiteraard is het mogelijk om de kans op de nadelen van paragraaf 3.7 (deels) te verkleinen. Allereerst geeft De Bruijn (2006) een drietal aandachtspunten bij het ontwerpen van een prestatiemeting. De eerste aanbeveling is om vertrouwen en eerlijkheid te verhogen door interactie. Hierdoor ontstaat draagvlak voor de keuzes die zijn gemaakt. Bijvoorbeeld welke producten, welke prestatie-indicatoren, hoe te meten en hoe te beoordelen. Het is belangrijk dat deelnemers meebeslissen en zoveel mogelijk worden betrokken bij de prestatiemeting maar ook bij de oordeelsvorming. Daarnaast is interactie ook van belang om duidelijkheid te geven over onder andere wat er met de resultaten gebeurt en waarom er een prestatiemeting is. Verdere aanpassingen in de prestatiemeting dienen in overleg te worden afgestemd. Ook is het wenselijk om geen directe koppeling te maken tussen de resultaten en bijvoorbeeld budget om vertrouwen en eerlijkheid te vergroten. De tweede aanbeveling is om de inhoud te verbeteren door variatie te bieden. Dit door ruimte te geven aan meerdere gezichtpunten, definities en waarden. Ook is het beter om niet alleen gebruik te maken van kwantitatieve data. Het is belangrijk wie er interpreteert en dat er diverse organisaties en definities zijn. De inhoud komt daarnaast beter tot zijn recht als het geen integrale prestatiemeting is maar een partiële. Als er ruimte is voor meerdere gezichtspunten doet men ook recht aan de meerduidigheid van de praktijk. Hierbij kan gedacht worden aan bijvoorbeeld het gezichtspunt van klanten, medewerkers en derde professionals. Ook met variëteit binnen het systeem kan rekening worden gehouden door diverse definities en indicatoren te hanteren. De laatste aanbeveling is om levendigheid te creëren door dynamiek. Hierbij is het van belang om zich niet alleen te richten op de output maar ook aandacht te geven aan het product en het proces van totstandkoming. Ook aandacht voor omgevingsveranderingen die invloed kunnen hebben op het product en proces zijn belangrijk. Vaak zijn organisaties te gesloten en anticiperen zij niet flexibel op omgevingsveranderingen. Hierdoor ontstaat vaak weerstand en wordt de schuld vaak extern gelegd. Dit kan worden ondervangen door niet te blijven hangen in het verleden maar te kijken naar de toekomst. Daarnaast is het van belang dat er ruimte is voor wijzigingen, zij het met mate (De Bruijn, 2006). 

Maas et al., (1998) geven een aantal aanbevelingen: eenduidigheid, openheid, representatieve projectgroep, commitment van het management en bestuurlijke steun. Vooraf goede afspraken maken over onder andere welke informatie nodig is, een minimumeis qua deelnemers en over de doorlooptijd van de gegevens. Een externe adviseur kan interventies plegen, is onafhankelijk maar kan ook aangeleverde informatie controleren. Daarnaast is het verbeteren vaak een ondergeschoven kindje (Maas et al., 1998). De Rob (2002) voegt hier aan toe dat het raadzaam is om te evalueren hoe er is omgegaan met de resultaten van de benchmark. 

3.9 
Benchmark Work First 

Of de benchmark Work First een systematische vergelijking in de tijd is (Hakvoort & Klaassen, 2004), moet de toekomst uitwijzen. Momenteel wordt de tweede benchmark uitgevoerd en is het onduidelijk of er een vervolg komt. 

De benchmark Work First is een resultaat benchmark, omdat gemeenten zoals eerder beschreven Work First en re-integratie in zijn algemeenheid vrij kunnen inrichten. Er zijn dan ook geen vooraf opgestelde standaarden of een (meest) succesvol voorbeeld als meetpunt. Bij de benchmark Work First worden de processen en producten van gemeenten met betrekking tot Work First vergeleken, op basis van vooraf opgestelde indicatoren. Dit resulteert in principe in een virtuele best practice. De kans is erg klein dat er een gemeente is die op alle indicatoren als slechtste of juist als beste scoort. De benchmark Work First heeft dus zowel elementen van de harde als de zachte variant in zich. De Rob (2002) geeft aan dat de harde variant geschikt is voor verantwoording. Dit is echter niet het uitgangspunt van de benchmark Work First. Gemeenten kunnen zich juist op eigen initiatief verbeteren. De intentie is vooral het leren van elkaar en daarmee ook verbetering van deze Work First projecten. In dit onderzoek zal gekeken worden wat de invloed is van de harde elementen op het leren binnen gemeenten en in welke mate de benchmark Work First is gebruikt als verantwoordingsinstrument. De benchmark Work First heeft als doel leren inclusief transparantie, dit alles op basis van vrijwilligheid. 
Bij de benchmark Work First leveren de gemeenten zelf de (meeste) informatie aan. Gemeenten zijn echter minimaal betrokken bij de interpretatie, dit gebeurde met name door Orbis, Advies en Onderzoek en het Hugo Sinzheimer Instituut van de Universiteit van Amsterdam. In dit onderzoek zal worden meegenomen of dit laatste voor een vermindering in het draagvlak zorgde.

De benchmark Work First heeft zowel een horizontaal als een verticaal karakter. Het is horizontaal omdat het initiatief bij Divosa en dus de gemeenten ligt. Het verticale karakter komt bij de tweede benchmark tot uiting omdat de uitvoering door IWI gebeurt en zij het eigen initiatief ondersteunt en stimuleert. Daarnaast is deelname vrijwillig. De benchmark Work First gebruikt dan ook de bottom-up strategie.

Welke keuzes er bij de benchmark Work First (2007) zijn gemaakt is terug te lezen in paragraaf 2.7. Kort samengevat betreft het de volgende keuzes: binnen de benchmark Work First (2007) was het doel om gemeenten een (elektronisch) leerinstrument te geven. Dit zodat gemeenten inzicht kregen in de eigen aanpak en zich konden verbeteren om zo de resultaten te vergroten. De Work First projecten zijn het onderwerp van de benchmark. Bij de Work First projecten keek men naar de gehele inrichting van het proces omtrent Work First. Dit proces begint vanaf het moment dat een potentiële Work First klant een WWB-uitkering aanvraagt en eindigt bij wat er is gebeurd met de deelnemer na (verlenging van) het Work First project. Op basis van het gehele proces zijn indicatoren opgesteld die uitmonden in 22 kencijfers. In principe heeft Divosa alle gemeenten met een Work First project benaderd voor deelname. Gemeentes die deel wilden nemen hebben dit ook gedaan (Divosa, 2007). 

De genoemde positieve elementen van De Bruijn (2006) komen in grote mate terug in de benchmark Work First (2007). De benchmark is namelijk gericht op transparantie, leren en intelligentie. Door de benchmark Work First kan een interne discussie ontstaan over gemaakte en toekomstige keuzes. Daarnaast kan de benchmark Work First ook worden gebruikt als verantwoordingsinstrument. Het leren en intelligentie staan mijn inziens in verbinding met elkaar. Door de ontstane kennis (intelligentie) kan er worden geleerd van elkaar. Er ontstaat inzicht in de verschillen en een good/best practice. Dit kan leiden tot proces- en/of productwijzigingen. Het punt dat men zich meer concentreert op het resultaat is sowieso in de huidige WWB terug te vinden. Gemeenten hebben namelijk alle vrijheid met betrekking tot de re-integratie inrichting. De benchmark Work First kan wel worden gebruikt om te kijken of de gewenste beleidsdoelen zijn behaald. Hoewel het belonen van (alleen) het resultaat niet het uitgangspunt is van de benchmark Work First. 

De Rob (2002) geeft aan dat hoe meer dwang er is tot deelname hoe meer kans er bestaat op ongewenste effecten. Deze lijn kan ik grotendeels ondersteunen. Echter mijn inziens is er ook een grote kans op bepaalde ongewenste effecten bij de benchmark Work First ondanks de vrijwillige deelname. In onderstaande vier punten (De Bruijn, 2006 en Rob, 2002) zal ik per punt aangeven waarom:
· Strategisch gedrag: bij de benchmark Work First (2007) heeft de gemeente de (meeste) informatie aangeleverd. Als een gemeente deze gegevens manipuleert is de kans groot dat dit onopgemerkt blijft. Een gemeente kan er ook voor zorgen dat zij er op bepaalde indicatoren goed uitspringt door beleid en/of uitvoering hierop aan te passen; 

· Innovatie wordt geblokkeerd: de overgang naar Work First zou gevolgd kunnen worden door een andere overgang. Het is mijn inziens goed denkbaar dat gemeenten zich blijven richten op Work First en zo geen onbekende wegen bewandelen voor de invulling van re-integratie. Het is mogelijk dat de benchmark Work First hier aan bijdraagt; 

· Meer kwantitatieve resultaten dan kwalitatieve: de benchmark Work First (2007) bestaat alleen uit kwantitatieve data;

· Kans dat goed presteren wordt bestraft: als de gemeenteraad de benchmark Work First gebruikt om budget(vermindering) te onderbouwen wordt er gestraft.  

Ook de onderstaande factoren gegeven door De Rob (2002) zijn van toepassing bij de benchmark Work First: 

· Waardendiversiteit: het verschil in waarden van mogelijke Work First uitvoerders (gemeenten, SW-bedrijf en re-integratiebedrijf);

· Coproductie van beleid: uitvoering wordt vaak uitbesteed aan een SW-bedrijf of re-integratiebedrijf; 

· Externe beïnvloeding van beleid: door bijvoorbeeld de maatschappij, media of jurisprudentie; 

· Heterogeniteit: bijvoorbeeld de gemeente Rotterdam doet mee maar ook de gemeente Borne. Er zijn diverse producten en kosten. Welke maatregelen zijn er genomen?

· Doeltreffendheid: elke gemeente heeft een eigen politieke kleur en beleidsdoelen, die tevens kunnen veranderen; 

· Myopia: veel indicatoren (22 kencijfers);
· Eigen invulling en ethiek risico: zijn de gegeven definities en omschrijvingen toereikend?; 
· Type productindicatoren: de benchmark Work First gebruikt met name prestatie-indicatoren maar ook proces- en inputindicatoren. Problemen kunnen optreden omdat de Work First projecten qua inhoud niet homogeen zijn (Rob, 2002). 

3.10 
Analysekader & afsluiting

Nu de benchmark theorie is besproken kan dit hoofdstuk worden afgesloten met het eerste deel van het analysekader. Uit de besproken theorie in dit hoofdstuk vloeien twee variabelen voort: steun en betrokkenheid. Steun is hierbij onder te verdelen in twee indicatoren: deelname en leermotivatie. Het belang dat de beslissing tot deelname aan de benchmark Work First wordt gesteund door de gemeente komt in een aantal onderdelen terug in hoofdstuk 3: de bottom-up strategie (vanuit de gemeente zelf), de gemeente/afdeling steunt de deelname en de gemeente doet vrijwillig mee. Deelname door dwang geeft ook een vergrote kans op ongewenste effecten. De leermotivatie is noodzakelijk om te kunnen leren van de benchmark. De gemeente moet dus ook willen leren van deze benchmark. Hierbij is de cultuur en de structuur van de gemeente van belang. De onafhankelijke variabele: betrokkenheid is van toepassing op alle genoemde indicatoren in het analysekader. Zoals in het afgelopen hoofdstuk te lezen is, is betrokkenheid noodzakelijk bij alle keuzes die worden gemaakt. Samenspraak is nodig om binnen de gemeente draagvlak te creëren voor de resultaten en eventuele verbeteringen. 

De onafhankelijke variabelen steun en betrokkenheid hebben naar verwachting invloed op de afhankelijke variabele: leren. De indicatoren opgenomen in het analysekader helpen om de onafhankelijke variabelen te herkennen in de praktijk. Daarnaast is er ook een te verwachten relatie tussen de aanwezigheid van steun met betrekking tot de aanwezige betrokkenheid. 

Figuur 3.1: Indicatoren en eerste deel analysekader 
Bovenstaand figuur (3.1) is het eerste deel van het analysekader (benchmarking). In het volgende hoofdstuk volgt eerst de theorie over leren. Wanneer leert men bijvoorbeeld? Uiteindelijk zal dit resulteren in het tweede deel van het analysekader. In hoofdstuk vijf zullen vervolgens de indicatoren van het analysekader nader worden omschreven. 
Hoofdstuk 4: Leren 

4.1 
Inleiding 

In het vorige hoofdstuk is het theoretische deel met betrekking tot benchmarking beschreven. Dit heeft uiteindelijk geresulteerd in het eerste deel van het analysekader. In dit hoofdstuk zal het afsluitende theoretische deel beschreven worden: ‘leren’. Voor de beantwoording van deelvraag 2 en 3 is het nodig om te weten wat leren is, welke vormen dit in de praktijk kan aannemen en hoe er kan worden geleerd. In de eerste twee paragrafen zal ik allereerst leren en doorwerking beschrijven. Vervolgens relateer ik deze informatie aan de benchmark Work First en zal het afsluitende deel van het analysekader worden gemaakt. 

4.2 
Leren 

Van der Knaap (1997) geeft een opsomming van definities van het begrip ‘leren’. Het lijkt een zo vanzelfsprekend begrip, maar wat is leren nu eigenlijk? Leren wordt door Van der Knaap (1997) beschreven als iets wat onlosmakelijk samenhangt met verandering. Deze verandering is meestal een wijziging in kennis of handelen. Maar gezien het gaat om leren in het openbaar bestuur is het ook vaak een relatieve verbetering. Wat een verbetering is, verschilt steeds omdat de omgeving verandert. Hierdoor zijn leren en verandering ook een normatief vraagstuk (Van der Knaap, 1997). 

Daarnaast zijn er twee leermogelijkheden: verbeterend en vernieuwend leren. Bij verbeterend leren is er voortgang op dezelfde weg. Wel worden er aanpassingen gemaakt en dingen bijgeschaafd. Vernieuwend leren gaat om de achterliggende opvattingen, deze worden aangepast. Op het moment dat deze achterliggende opvattingen worden aangepast ontstaat er iets nieuws. Dit nieuwe is een concrete aanpassing van datgene wat daarvoor was (Sprenger, Van Eijsden, Ten Have & Ossel, 1995).

Ook Van der Knaap (1997) maakt een vergelijkbare indeling. Verbeterend leren wordt door hem beschreven als corrigerend leren/single-loop learning. De aanpassingen die worden gedaan zijn om zo succesvol mogelijk de bestaande doelstellingen na te streven. Vernieuwend leren wordt omschreven als een aanpassing in bijvoorbeeld de waarden (idealen), normen (waarden vertaald in criteria), veronderstellingen (met betrekking tot causale relatie van middel en effect) en preferenties (samenhang eerder genoemde punten) waarop beleid is gestoeld. Voorgaande wordt dan omschreven als fundamenteel leren/double-loop learning. 

Dit laatste leren kan worden gezien als een wijziging in de beleidstheorie. Een beleidstheorie is hetgeen waarop beleidsmaatregelen stoelen (geheel van assumpties) (Van der Knaap, 1997). 

Van der Knaap (2004) beschrijft ook drie manieren van leren: cybernetisch, cognitief en sociaal. Bij cybernetisch leren wordt er geleerd door de feedback informatie die is ontvangen. Het risico hierbij is dat er geen informatie is of onvolledige en/of onbetrouwbare informatie. Ook kan de informatie te sturend zijn waarbij de kans op tunnelvisie toeneemt. Het is van belang dat de informatie betrouwbaar is en dat medewerkers een kritische houding hebben. Daarnaast is nazorg van belang, wat is er gedaan met de informatie? Het cybernetisch leren kan plaatsvinden als corrigerend en fundamenteel leren. 

Bij cognitief leren ligt de nadruk veel meer op de breincapaciteit (bijvoorbeeld denken en leren) van de werknemers. Zoals bij ieder mens zijn deze beperkt. Daarom werkt het brein met cognitieve schema’s. Deze schema’s zijn een manier waarop mensen omgaan met bepaalde informatie en hoe hierover wordt gedacht. Op deze wijze worden er juist wel of niet bepaalde verbanden gelegd. Op het moment dat informatie afwijkend is ten aanzien van de huidige kennis (schema’s) kan deze informatie worden genegeerd of juist worden overdacht. Bij dit laatste vindt er een vorm van reflectie plaats op de huidige schema’s hierdoor worden deze eventueel aangepast. Het risico is dat werknemers en/of organisaties deze capaciteit niet bezitten. Maar ook de huidige schema’s kunnen tegen de nieuwe informatie werken. Daarom is het van belang om met nieuwe informatie (deels) aan te sluiten bij de huidige belevingswereld. Dit zodat bepaalde elementen van de nieuwe informatie worden waargenomen/herkend. Ook dient de informatie relevant te zijn. 

De laatste vorm van leren is sociaal leren door middel van interactie (taal). Door communicatie vindt er een uitwisseling plaats en worden dingen verduidelijkt en/of bestendigd. Dit houdt nauw verband met het eerder besproken cognitief leren (in staat zijn tot discussie en reflectie etcetera). Daarnaast heeft de organisatie zelf ook een belangrijke rol daar er blokkades kunnen zijn om kritiek te leveren of in discussie te treden (defensieve routines). Om sociaal leren te ondersteunen kunnen er het beste werknemers worden betrokken bij het onderzoek en de conclusies. Ook de rapportage dient begrijpelijk te zijn bijvoorbeeld qua taalgebruik (Van der Knaap, 2004).

De Kool (2007) beschrijft drie benaderingen waarop beleid en monitoring kan worden gezien. Een functie van monitoring kan leren zijn. Dit is dan vaak door middel van een benchmark namelijk, inzicht verschaffen. Onderstaande drie benaderingen beschrijven niet alleen hoe beleid en de benchmark kunnen worden gezien maar ook hoe hiervan kan worden geleerd. Dit leren loopt van eerste orde leren (kleine wijzigingen) tot derde orde leren (meer fundamentele wijzigingen): 

· Rationele benadering: er wordt informatie gegenereerd waardoor iets kan worden gezegd over het doelbereik. Vervolgens kan het beleid worden geoptimaliseerd. Het leren bestaat er dan ook uit dat door de informatie het een en ander kan worden bijgestuurd om beter de gestelde doelen te realiseren (eerste orde leren). Bij tweede orde leren staat de inhoud van de beleidsdoelen ter discussie of worden deze bijgesteld. Op het moment dat het leren meer gericht is op de normatieve onderligging van beleidsdoelen/keuzes dan wordt er gesproken van derde orde leren; 

· Politieke benadering: informatie is een machtsbron voor betrokken actoren in de politieke arena. Beleid is een uitkomst van de machtstrijd in deze politieke arena. Informatie biedt ook mogelijkheden voor controle. Informatie wordt ingezet om eigen belangen te behartigen. Als de informatie strategisch wordt gebruikt om de eigen positie te handhaven/versterken betreft het eerste orde leren. Als de informatie wordt gebruikt om een compromis (gedeelde belangen) te sluiten, wordt er gesproken van tweede orde leren. Bij derde orde leren is er een samenwerking en tevens bewustheid van de wederzijdse afhankelijkheid; 

· Culturele benadering: het gaat hier om een gegroeide praktijk, symboliek, gewoonten en routines. Informatie wordt met name gebruikt om het bestaande beeld te bevestigen. Het kan echter soms ook tot een discussie leiden van het huidige beleid. Eerste orde leren gaat om wat er in de praktijk gebeurt. Bij tweede orde leren zijn er gedeelde normen en waarden (procedures). Waarden die sterk verankerd liggen in de organisatie (niemand stelt ze meer ter discussie) zijn basisassumpties en als deze wijzigen spreek je van derde orde leren (De Kool, 2007).

Van de Graaf, Van Elst & Eberg (1996) gebruiken onderstaand figuur (4.1), om leren in kaart te brengen. 
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Figuur 4.1: Leren (Van de Graaf et al., 1996).

Op het moment dat een organisatie instrumenteel leert is er een aanpassing waarop het doel wordt bereikt. Dit is te herkennen in de beleidspraktijk doordat bijvoorbeeld andere instrumenten worden gebruikt. Bij politiek leren wijzigt het beleid zelf of de doelen/uitgangspunten van het beleid. In de beleidspraktijk kan het dan gaan om gewijzigde beleidsdoelstellingen. Bij het leren in en door debat is er inzicht in de achterliggende gedachten van de concurrerende actoren. Hierop kan dan vervolgens worden geanticipeerd. Leren in en door uitvoering is gericht op de ervaringen opgedaan bij de uitvoering van het beleid. Er moet dan wel ruimte zijn voor terugkoppeling (Van de Graaf et al., 1996).

Van de Graaf et al., (1996) benadrukken dat veranderingen door een politieke machtsswitch geen beleidsleren is. Leren is een cognitief proces bij de personen die leren. Dit kan bijvoorbeeld gaan om kennis- of oordeelsveranderingen. Als dit vervolgens resulteert in een verandering is het beleidsleren. Er is dan geleerd binnen een beleidsorganisatie. Hiervoor is dan ook een beleidstheorie nodig. Leren kan dan in drie stappen worden omschreven: 

1. Waarnemingen en oordelen over het huidige beleid;

2. Beleidstheorie wordt herzien doordat opvattingen veranderen; 

3. Herziene beleidstheorie krijgt concrete gevolgen (acties). 

Sprenger et al. (1995) geven vier stromingsonderdelen waarin kennis kan worden verwerkt tot benutting (al dan niet een verandering). De mate van aanwezigheid van deze vier competenties zegt iets over het leervermogen van de organisatie: 

· Absorptie: kennis van buiten de organisatie wordt opgenomen. Mogelijke indicatoren: kennisbeleid, externe professionele netwerken, opleidingen, congressen, kennis kopen en onderzoekprogramma’s; 

· Diffusie: de kennis wordt verspreid binnen de organisatie naar de afdelingen/mensen die iets kunnen met de kennis. Dit kan via formele wegen (memo en overleg) maar de informele weg schijnt altijd het omvangrijkst te zijn. Zowel kennisbezitter als mogelijke ontvanger dienen actief naar elkaar op zoek te gaan. Mogelijke indicatoren: regels/procedures/handleidingen beschikbaar en worden gebruikt, best practice, mentoren, intercollegiaal toetsen, kennisuitwisseling tussen afdelingen, kennis informatiesystemen, informeel netwerk en interne arbeidsmobiliteit;

· Generatie: werknemers hebben zicht op de doelstellingen van de organisatie en kunnen zo ook inschatten wat oplossingen zijn. Hiervoor zijn wel initiatiefrijke werknemers nodig. Mogelijke indicatoren: programma- en projectmanagement, professionele feedback, beloning- en beoordelingsystematiek en kwaliteitreviews;

· Exploitatie: de kennis wordt benut in de organisatie. Mogelijke indicatoren: interdisciplinair projectteam, creatief, afleren, overwinnen leerbarrières en promoten nieuwe kennis intern en extern (Sprenger et al., 1995).
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Figuur 4.2: Kennisstroom (Sprenger et al., 1995). 

In deze paragraaf is beschreven welke vormen van leren er zijn en hoe deze herkend kunnen worden in de praktijk. Daarnaast wordt er aangegeven uit welke stadia leren kan bestaan. Dit zodat ik straks een koppeling kan maken naar de fase waarin leren zich bevindt bijvoorbeeld kennisontwikkeling of een daadwerkelijke verandering. 

4.3 
Doorwerking 

Een terugkerend begrip in de literatuur met betrekking tot leren door het openbaar bestuur is ‘doorwerking’. Men doelt dan met name op de doorwerking van rapportages, adviezen, beleidsevaluaties etcetera op de beleidspraktijk. Bekkers, Fenger, Homburg & Putters (2004) onderscheiden vier mogelijke niveaus van doorwerking:

· Instrumentele: er is een directe verandering in het gedrag van de organisatie of mensen. Deze verandering ligt in de lijn van het gegeven commentaar;

· Conceptuele: organisaties of mensen veranderen in hun kennis, opvattingen of causale redeneringen; 

· Agenderende: een nieuw onderwerp/thema komt op de maatschappelijke of politieke agenda en er vindt debat plaats;

· Politiek-strategische: uitkomsten worden gebruikt om de eigen machtspositie te vergroten voor het bereik van politieke doelen (Bekkers et al., 2004). 

De Kool (2007) beschrijft vervolgens drie benaderingen van doorwerking. Deze sluiten aan op de eerder beschreven relatie van hoe beleid en de benchmark informatie wordt gebruikt. Voor elke benadering zijn een aantal succesfactoren gedefinieerd om doorwerking te maximaliseren. Het gaat dan ook om de relatie tussen de benchmark verstrekker en de gebruikende organisatie. Ook worden er indicatoren gegeven om leren waar te nemen in de beleidspraktijk:

· Succesfactoren van de rationele benadering (informatiebron): betrouwbaarheid (informatie en gezag van instrument en uitvoerder), relevantie (volledigheid/beleidsrelevante informatie en actueel), doelgerichtheid (doel duidelijk) en bruikbaarheid (afstemming tussen beleidsdoelen en de indicatoren, hoewel er altijd een vertaalslag nodig zal zijn). Indicatoren voor leren zijn de mate van vergelijkingsmateriaal (feedback, corrigeren maatregelen om doelbereik en effectiviteit te vergroten);

· Succesfactoren van de politieke benadering (machtsbron): toegang (tot de informatie), vertrouwen (goede bedoelingen, informatie uitwisseling), belangen (mate van aansluiting hierop dan ook meerwaarde toekennen), concurrentie (steun voor instrument of liever een andere). Indicatoren voor leren is de mate van belangenbehartiging actoren (reageren/anticiperen op beïnvloeding van elkaar);

· Succesfactoren van de culturele benadering (zingevingbron): betekenis (draagvlak, zinvol vinden, mate betrokkenheid/participatie), herkenbaarheid (aansluiting op beleving, definities etcetera), referentiekaders (aansluiting bij bestaande praktijken, flexibel (mate van mogelijkheid voor nuttig ervaren veranderingen), interacties (aard en intensiteit (in)formele contacten, zien als gezamenlijk instrument). Indicatoren voor leren zijn gedeelde praktijken (basisassumpties, normen en waarden) (De Kool, 2007). 

Ook in deze paragraaf zijn diverse niveaus van leren terug te vinden. Daarnaast worden ook succesfactoren beschreven en is het duidelijk hoe het een en ander herkend kan worden in de praktijk. 

4.4 
Benchmark Work First

In dit onderzoek zal deels de omschrijving gegeven door Van der Knaap (1997) worden gehanteerd. Namelijk, dat leren een verandering betreft. Daarnaast wordt in dit onderzoek leren ook beschreven als bijvoorbeeld een ontwikkeling in kennis of iets dat geleid heeft tot een discussie/debat. Dit kan zowel op formele als informele wijze plaatsvinden. Dit wordt als leren gezien omdat op dat moment de informatie uit de benchmark Work First (2007) is besproken. Dit kan ook tot het inzicht leiden dat een verandering niet nodig of gewenst is. Er is op dat moment echter wel een uitwisseling geweest over de bestaande normen en waarden waarop het huidige beleid rust. 

Verder komt uit de theorie duidelijk een tweedeling naar voren als het om veranderingen gaat. Namelijk, veranderingen waarbij op dezelfde weg wordt doorgegaan maar er wijzigingen zijn in bijvoorbeeld de gebruikte instrumenten. In dat geval staat het beleid zelf niet ter discussie. En veranderingen in de beleidstheorie (normen, waarden etcetera) hier gaat het om meer fundamentele wijzigingen. 

Daarnaast heeft een deel van de theorie van dit hoofdstuk overlap met hoofdstuk 3 (benchmarking). In beide hoofdstukken komt het belang naar voren van draagvlak door middel van betrokkenheid en kwalitatief goede informatie. Wel richt de theorie van dit hoofdstuk zich veel meer op de invloed van de organisatie en de capaciteiten van de werknemers op de mogelijkheid van leren. 

4.5 
Analysekader & afsluiting 

Uit de besproken theorie in dit hoofdstuk vloeien twee onafhankelijke variabelen voort: leervermogen en kwaliteit van de informatie. Leervermogen is onder te verdelen in de structuur van de gemeentelijke organisatie en de cultuur (de werknemers). Deze indicatoren kwamen ook gedeeltelijk naar voren in de benchmark theorie besproken in hoofdstuk 3. In hoofdstuk 4 komen de indicatoren weer terug in bijvoorbeeld de capaciteiten van de werknemers (reflectie) en in de stromingsonderdelen van Sprenger et al. (1995). De laatste onafhankelijke variabele kwaliteit van de informatie gaat onder andere over de herkenbaarheid en leesbaarheid van de resultaten/rapportage en de betrouwbaarheid van de onderzoekers. Deze laatste variabele is gekozen omdat in de theorie duidelijk naar voren komt dat ‘goede’ informatie nodig is om überhaupt te kunnen leren. Maar ook dat de informatie herkenbaar moet zijn voor de huidige belevingswereld van de werknemers. De onafhankelijke variabelen leervermogen en kwaliteit van de informatie hebben naar verwachting invloed op de afhankelijke variabele: leren. De indicatoren opgenomen in het analysekader helpen om de onafhankelijke variabelen te herkennen in de praktijk. 

De afhankelijke variabele leren is onder te verdelen in sociaal, politiek en agenderend leren. Sociaal leren is eigenlijk het leren zoals verwoordt door Van der Knaap (1997), namelijk een daadwerkelijke verandering of een verandering in de aanwezige kennis. Deze veranderingen zijn bijvoorbeeld een verbetering van het huidige doelbereik of een ander doelbereik (vernieuwing) (Sprenger et al., 1995). In het onderzoek hebben zich niet al te veel daadwerkelijke veranderingen voorgedaan. Daarmee is een duidelijk onderscheid tussen verbeterend en vernieuwend leren niet goed te maken (het lijkt meer om een koppeling tussen beiden te gaan). Follow-up acties kunnen als verbeterend leren worden gezien. Door bijvoorbeeld een vervolgonderzoek wordt er nieuwe informatie gegenereerd om later het doelbereik van het beleid te bevorderen. In dit onderzoek zijn sociale leerervaringen bijvoorbeeld daadwerkelijke veranderingen, follow-up acties door gemeenten of kennisgerelateerde ervaringen. Voor deze definitie van sociaal leren is gekozen omdat zij alle leerervaringen met betrekking tot een verandering dekt. 
In de besproken theorie komt politiek leren een aantal maal duidelijk terug. Zowel De Kool (2007) als Bekkers et al. (2004) verwijzen naar het gebruik van informatie als politieke machtsbron. De informatie wordt dan ingezet om de eigen positie te bekrachtigen. Politiek leren is een gekozen leerniveau gezien de politieke betrokkenheid (gemeenteraad) bij het maken en wijzigen van beleid. Als de benchmark Work First leidt tot een daadwerkelijke beleidsverandering is er ook een verandering nodig bij de aanwezige kennis van de politiek (gemeenteraad). 
Agenderend leren gaat zowel om het informeren van anderen over de benchmark (resultaten) als het bespreken hiervan. In de besproken theorie verwijzen het cybernetisch leren van Van der Knaap (2004) en de rationele benadering van De Kool (2007) naar het leren naar aanleiding van beschikbare informatie. Voordat iemand dan ook kan leren moet de informatie wel in zijn bezit zijn. Sprenger et al. (1995) benoemen in de absorptiefase de noodzaak van het verspreiden van de informatie. Ook het sociaal leren zoals beschreven door Van der Knaap (2004) benoemt de noodzaak van het bespreken van beschikbare informatie. 
Het agenderend leren van Bekkers et al. (2004) beschrijft het leren door een debat. Uit de besproken theorie blijkt dat voordat men kan leren (sociaal of politiek) de informatie allereerst wel beschikbaar moet zijn gesteld. Agenderend leren is dan ook eigenlijk de voorfase om überhaupt tot sociaal of politiek leren te kunnen komen. Vandaar dat agenderend leren in deze voorwaardenscheppende vorm is opgenomen als leerniveau. 
De zojuist besproken variabelen zijn het tweede deel van het analysekader. Deze is opgenomen in figuur 4.3. 
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Figuur 4.3: Indicatoren en tweede deel analysekader
In de afgelopen twee hoofdstukken is de theorie met betrekking tot benchmarking en leren besproken. Dit heeft uiteindelijk geresulteerd in twee analysekaders die nu samengevoegd kunnen worden.
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Figuur 4.4: Analysekader 

Nu het analysekader compleet is zal ik in het komende hoofdstuk de indicatoren uit het analysekader verder omschrijven. Daarnaast wordt ook ingegaan op de methodologische verantwoording. 

Hoofdstuk 5: Onderzoeksopzet

5.1 Inleiding

In de vorige twee hoofdstukken is de theoretische onderbouwing beschreven van benchmarking en leren. Dit is vervolgens uitgemond in een analysekader. Dit analysekader zal worden gebruikt om de deelvragen 2 en 3 te beantwoorden. In de volgende paragraaf worden de indicatoren verder omschreven en aangegeven welke waarden zij kunnen aannemen. De indicatoren zullen worden gebruikt om door middel van interviews de variabelen te herkennen in de praktijk. In de daaropvolgende paragraaf wordt besproken welke gemeenten er zijn geïnterviewd en hoe de keuze voor de onderzoekseenheden is gemaakt. Aansluitend wordt ook de keuze voor de methode interview onderbouwd en wordt de betrouwbaarheid en validiteit besproken. 

5.2
Operationalisatie van de indicatoren

In de eerste tabel zijn de indicatoren met betrekking tot het gehele benchmark proces opgenomen. Onderstaande indicatoren zijn voor de onafhankelijke variabelen: steun en betrokkenheid. 

	Indicatoren
	Omschrijving
	Waarden

	Steun (beslissing tot deelname)
	Bestuurlijke steun en de afdeling is bereid tot deelname en steunt deze.
	Contactpersoon zelf of leidinggevende beslist. In overleg met anderen en/of contactpersoon. 

	Steun (motivatie tot deelname)
	De deelnemers willen leren. Cultuur en structuur bevorderen leren naar aanleiding van een benchmark. 
	Leermotivatie, automatisme/druk, vergelijken, anders

	Betrokkenheid (vooraf afspraken)

	Waarom prestatiemeting, hoe er wordt gemeten en beoordeeld, benodigde informatie, hoe deze te verzamelen en wat er met de resultaten gebeurt. 
	Betrokken / niet betrokken 

	Betrokkenheid (organisatie)

	Wat is het doel van de prestatiemeting? Welke producten/ processen? Zijn alle deelnemers vertegenwoordigd (management/inhoudelijk deskundigen)? Zijn er tussenevaluaties gehouden? 
	Betrokken / niet betrokken 

	Betrokkenheid (keuze indicatoren)

	Eenduidig, wist iedereen ze, beleidsrelevante informatie en meetbaar. Informatie voor langere tijd leverbaar tegen aanvaardbare kosten. Controleerbaar en betrouwbaar. Homogene en kwantificeerbare grootheden. Tussentijds bij te stellen mits dit in samenspraak gebeurt.
	Betrokken / niet betrokken 

	Betrokkenheid (analyse & interpretatie) 

	Allen betrokken/zelf doen, analyse bespreken met zijn allen, verbetervoorstellen en verbeterdoelen maken, allen betrokken bij de oordeelsvorming.
	Betrokken / niet betrokken

	Betrokkenheid (evaluatie)

	Is er ruimte voor wijzigingen? Wordt er naar de toekomst of naar fouten uit het verleden gekeken? Hoe is er omgegaan met de resultaten? Waren er verbeterdoelen (hoe zijn deze geïmplementeerd)? Wie waren hierbij betrokken/doet wat? Is het proces gemonitord? In welke mate is het management betrokken (geweest)? 
	Betrokken / niet betrokken


Tabel 5.1: Indicatoren benchmark 
Hoe groter de steun en/of de aanwezigheid van betrokkenheid hoe hoger de verwachting is dat de benchmark Work First (2007) invloed heeft gehad op de gemeente door middel van een leerervaring. Dit leren is de afhankelijke variabele. In de volgende tabel worden de indicatoren voor de onafhankelijke variabelen: leervermogen en kwaliteit van de informatie beschreven. Daarnaast worden ook de indicatoren voor de afhankelijke variabele leren toegelicht. 
	Indicatoren
	Omschrijving
	Waarden

	Leervermogen (structuur en cultuur van de gemeente) 
	Staat de organisatie open voor externe kennis. Er vindt (in)formele kennisverspreiding plaats. Werknemers hebben zicht op de doelstellingen en zijn initiatiefrijk. Kennis wordt benut. 
	Lerend, voldoende lerend, matig lerend, missing 

	Leervermogen (cultuur) 


	Afwijkende informatie kan leiden tot aanpassingen (bij werknemers en de gemeente qua denkwijze etc.). Bijvoorbeeld bevestiging beleid, andere instrument keuze, discussie, wijziging in normen, waarden, basisassumpties en kennis. Veranderingen zijn in de lijn van de inhoud van de benchmark. Kritische werknemers. 
	Lerend, voldoende lerend, matig lerend, missing 

	Kwaliteit van de informatie (herkenbaarheid en leesbaarheid) 
	Is de informatie relevant en herkenbaar? Aansluiting bij de belevingswereld (definities/praktijk). De informatie is zinvol en de organisatie is betrokken (draagvlak). Er zijn mogelijkheden voor nuttig ervaren veranderingen. Er zijn (in)formele contacten en het is een gezamenlijk instrument. 
	Wel of niet benoemd door gemeente 

	Kwaliteit van de informatie (onderzoekers) 


	Betrouwbaarheid (informatie en gezag van instrument en uitvoerder), relevantie (volledigheid/beleidsrelevante informatie en actueel), doelgerichtheid (doel duidelijk) en bruikbaarheid (afstemming tussen beleidsdoelen en de indicatoren, hoewel er altijd een vertaalslag nodig zal zijn, ook met name feiten), nazorg (wat mee gedaan?).
	Wel of niet benoemd door gemeente

	Sociaal leren


	Daadwerkelijke veranderingen, follow-up acties door gemeenten of kennisgerelateerde ervaringen. Verband met capaciteiten: instaat zijn reflecteren/confronteren. Blokkades in gemeente hierbij van belang. Betrekken bij onderzoek en begrijpelijke rapportage van belang (taal). 
	Veel, ruim voldoende, voldoende, niet (noemenswaardig) sociaal geleerd

	Politiek leren


	Mogelijkheden voor controle. Informatie wordt ingezet om eigen belangen te behartigen, compromissen te sluiten of voor bewustwording van wederzijdse afhankelijkheid. Toegang (tot de informatie), vertrouwen (goede bedoelingen, informatie uitwisseling), belangen (mate van aansluiting hierop dan ook meerwaarde toekennen), concurrentie (steun voor instrument of liever een andere).
	Veel, ruim voldoende, voldoende, niet (noemenswaardig) politiek geleerd

	Agenderend leren


	Informeren derden en/of bespreken van de informatie. Wordt besproken (maatschappelijke-, politieke- en/of beleidsagenda). Er is gedebatteerd over de benchmark. 
	Veel, ruim voldoende, voldoende, niet (noemenswaardig) agenderend geleerd


Tabel 5.2: Indicatoren leren 
Hieronder zal per betrokken variabele kort de waardetoedeling worden toegelicht. In hoofdstuk 6 en 7 wordt hier nader op ingegaan. 

· Steun: door de antwoorden op de open interviewvragen is de gemeente ingedeeld in een bepaalde waarde;

· Betrokkenheid: allereerst is gevraagd naar een eventuele betrokkenheid en in welke vorm. Op deze wijze werd de waarde wel of geen betrokkenheid toegekend. Als er betrokkenheid is geweest is elke indicator aan bod gekomen;

· Leervermogen: gedurende het interview werd gevraagd naar de cultuur en de structuur van de organisatie en of de geïnterviewde de eigen organisatie een lerende vind. In principe werd de indeling van de geïnterviewde gevolgd (lerend, voldoende lerend of matig lerend) mits er ondersteunende voorbeelden waren. Als er geen ondersteunende voorbeelden/tegenstrijdigheden waren werd de indeling van de geïnterviewde aangepast naar beneden;

· Kwaliteit van de informatie: werd door middel van open interviewvragen bevraagd. Hierbij werden wel de indicatoren genoemd. Als de geïnterviewde indicatoren of andere dingen benoemde werd er gescoord op de waarde aanwezig; 

· Leren: er werd uitgebreid besproken wat er met de benchmark is gebeurd, wie er werden geïnformeerd, waarom, welke wijzigingen, de meerwaarde van de benchmark, de meerwaarde van de benchmark gerelateerde activiteiten etcetera. Door de scores op te tellen zijn gemeenten ingedeeld in de betreffende waarde. 

5.3 
Onderzoeksopzet

Nu de indicatoren zijn besproken zal in deze paragraaf worden toegelicht welke onderzoekseenheden worden geïnterviewd over deze indicatoren. Vervolgens wordt de keuze voor interview nader toegelicht en welke maatregelen er zijn genomen om de betrouwbaarheid en de validiteit te waarborgen. 

5.3.1

Onderzoekseenheden

De 41 gemeenten en samenwerkingsverbanden die deelgenomen hebben aan de benchmark Work First zijn de mogelijke onderzoekseenheden van dit onderzoek. Voor het interview zijn gemeentemedewerkers benaderd die destijds contactpersoon waren of is het tweede contactpersoon benaderd (meestal een leidinggevende). Zij zijn immers betrokken geweest bij de aanmelding, uitvoering en/of resultaatverwerking van de benchmark Work First (2007). In 2007 zijn er in totaal 52 eerste en tweede contactpersonen geweest. Van deze 52 waren er 26 benaderbaar voor het onderzoek (andere baan etcetera). Van de 26 zijn er vijf niet benaderd omdat deze contactpersonen momenteel erg druk zijn en ook met betrekking tot de benchmark Work First (2009) nog veel moesten aanleveren. De overige 21 mogelijke respondenten hebben vervolgens een uitnodiging voor een interview ontvangen met (praktische) informatie over het doel van het onderzoek. In overleg met Divosa is ook aangegeven dat de resultaten uit het onderzoek zullen worden gebruikt als input voor het benchlearnen in 2009. Uiteindelijk heeft dit geresulteerd in 16 gemeentelijke onderzoekseenheden die terug te vinden zijn in onderstaand kader (op alfabetische volgorde). De geïnterviewde respondenten (zie bijlage 4) zijn tot stand gekomen door de selecte steekproef zoals hierboven beschreven. 

	Deelnemer benchmark Work First (2007 en 2009): 

1. Alphen Chaam;

2. Coevorden; 

3. Etten-Leur;

4. Capelle aan den IJssel; 

5. Hoogeveen;

6. ISD Bollenstreek;

7. Oss; 

8. RSD Hoeksche Waard; 

9. Schiedam (twee personen tegelijk);

10. Wageningen; 

11. Wijdemeren (telefonisch interview op verzoek van contactpersoon);

12. Zwolle.

Deelnemer benchmark Work First (2007) geen deelnemer in 2009: 

1. Ede;

2. Groningen; 

3. Sittard-Geleen; 

4. Sociale Dienst Drechtsteden (in 2007 Dordrecht).


Kader 5.1: Onderzoekseenheden
5.3.2 
Methoden en technieken

In deze subparagraaf zal de keuze voor het interviewen van de respondenten worden toegelicht. Ik heb gekozen voor de methode interview omdat hiervan de voordelen het grootst zijn met betrekking tot het onderzoek. Vooral de mogelijkheden om door te vragen en de vragen toe te lichten zijn hierbij belangrijke criteria. Daarnaast is het ook een voordeel dat de respondent op een bepaald moment tijd maakt voor het interview. Bij een schriftelijke enquête bestaat bijvoorbeeld het risico dat de respondent minder (geconcentreerd) de tijd neemt voor de invulling en ook het terugzenden kan voor vertraging zorgen. Uiteindelijk is het grootste voordeel van interviewen dat er veel meer informatie kan worden verzameld dit door het doorvragen maar ook kan er meer worden verduidelijkt. De bevraagde onderwerpen laten zich niet altijd goed formuleren in standaardvragen. Als de vraag gemeentespecifiek kan worden gemaakt zal de vraag herkenbaarder zijn. Van Thiel (2007) geeft echter wel aan dat dit ook risico’s oplevert voor de betrouwbaarheid. Deze zullen worden besproken in de volgende subparagraaf. 

Een open interview is geen optie daar er een aantal concrete gespreksonderwerpen en vragen zijn. Zoals door Van Thiel (2007) aangegeven is een open interview meer geschikt voor verkennend of inductief onderzoek of wanneer er weinig respondenten zijn. Van Thiel (2007) geeft daarnaast aan dat een volledig gestructureerd interview eigenlijk vergelijkbaar is met de afname van een mondelinge vragenlijst (enquête). In de voorgaande alinea is al aangegeven waarom er niet voor een enquête is gekozen. Uiteindelijk zijn de respondenten dan ook bevraagd door middel van een semi-gestructureerd interview.

Semi-gestructureerd interview

Op basis van Van Thiel (2007) heb ik ervoor gekozen om een topiclijst te ontwikkelen en daarnaast een aantal voorgeformuleerde vragen. De onderwerpen zijn afgeleid uit het eerder besproken analysekader. Hierbij zijn deze onderwerpen vertaald naar begrijpelijk taalgebruik en is er minimaal gebruik gemaakt van jargon. Daarnaast is er vooraf een interviewhandleiding (bijlage 2) opgesteld om als leidraad te gebruiken bij de afname van de interviews. Hierdoor wordt de kans op het vergeten van onderwerpen en formaliteiten ook kleiner. De topiclijst bevat naast de te bespreken onderwerpen een aantal trefwoorden. De trefwoorden dienen als ondersteuning bij het doorvragen (Baarda, De Goede & Teunissen, 2001). 

Na het interview is er gelijk een interviewverslag gemaakt, deze is niet voorgelegd aan de respondenten. Dit omdat de nadelen groter zijn dan de voordelen. Het voorleggen van het interviewverslag zorgt waarschijnlijk voor onnodige toevoegingen en veranderingen gezien de zaken opeens zwart op wit zijn gesteld. Daarnaast kan er hierdoor ook vertraging ontstaan. De respondenten moeten namelijk ook weer reageren op het interviewverslag dat zij ontvangen, bijvoorbeeld dat zij akkoord zijn of welke toevoegingen/veranderingen zij hebben. Dit kan een factor van vertraging zijn. Daarnaast kan er ook doordat er geen interviewverslag wordt voorgelegd gelijk begonnen worden met het verwerken van de resultaten na de afname. Er is ook afgesproken met de respondenten dat de informatie die zij geven niet herleidbaar zal zijn naar de respondent of de gemeente. Hierbij is dan ook gewaarborgd dat zij niet herroepbaar zijn op de uitspraken die zij doen. 

5.3.3 
Betrouwbaarheid en validiteit 

Volgens Van Thiel (2007) draagt een goede structuur bij aan de betrouwbaarheid en validiteit. Zoals aangegeven is er gewerkt met een interviewhandleiding en een topiclijst. Hierdoor is er gestructureerd geïnterviewd. 

De vraagstellingen zijn aangepast aan de situatie van de gemeente. Hierbij valt te denken aan deelname aan het haalbaarheidsonderzoek, klankbordgroep, begeleidingscommissie, congres bezocht en wel of geen deelnemer aan de benchmark Work First (2009). Daarnaast heeft de ene gemeente een actievere bijdrage dan de andere geleverd aan de opzet van de benchmark Work First (2007). Door middel van een gedetailleerde uitwerking van het interview binnen korte tijd na afname zijn de gemeentelijke aanpassingen gedurende het interview zo goed mogelijk ondervangen. Daarnaast zijn de waarden van de indicatoren ook variërend. Afhankelijk van de antwoorden is hierop ingespeeld gedurende het interview. 

De topiclijst heeft een chronologische volgorde waarbij allereerst vragen zijn gesteld over het besluit tot deelname aan de benchmark Work First (2007) om te eindigen met het benchlearnen (Baarda et al., 2001). 

Van Thiel (2007) adviseert ook om een groot aantal respondenten van verschillende herkomst te kiezen in verband met de representativiteit. Zoals eerder beschreven zijn er 17 respondenten (contactpersonen) geïnterviewd uit een populatie van 52 mogelijke contactpersonen in 2007. De respondenten zijn verdeeld over 16 gemeenten uit een totaal van 41 gemeenten. Hierdoor is er zowel een vertegenwoordiging van grotere als kleinere gemeenten door heel Nederland maar ook van gemeenten en samenwerkingsverbanden. 

5.4 
Afsluiting 

Nu de achtergrond van het analysekader en de onderzoeksopzet bekend is, is het tijd om te kijken naar de analyse van de interviews. Dit zal gebeuren in de volgende hoofdstukken (6 en 7). In deze analyse zal duidelijk worden of de relaties van het analysekader ook terug te vinden zijn in de praktijk. 

Hoofdstuk 6: Analyse onafhankelijke variabelen

6.1 
Inleiding 

Het analysekader (figuur 6.1) is samengesteld uit de theorie die werd uiteengezet in de hoofdstukken 3 en 4. Door middel van interviews werd het analysekader getoetst in de praktijk. In dit hoofdstuk zal de verkregen data uit de interviews worden geanalyseerd. In opeenvolgende paragrafen zullen de onafhankelijke variabelen: steun, betrokkenheid, leervermogen en kwaliteit van de informatie worden besproken. Ook is hierbij aandacht voor de veronderstelde relatie tussen steun en betrokkenheid. Nadat de onafhankelijke variabelen zijn besproken zal de afhankelijke variabele: leren worden toegelicht in hoofdstuk 7. Hierbij gaat het om de relatie tussen de onafhankelijke variabelen op de afhankelijke variabele. In elke paragraaf staat één variabele centraal en komen ook de indicatoren van deze variabele terug. Deze indicatoren zijn immers gebruikt om de variabele te herkennen in de praktijk. Om de overzichtelijkheid van dit hoofdstuk te vergroten zal er bij elke paragraaf het figuur van de betreffende variabele worden opgenomen. 
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Figuur 6.1: Analysekader inclusief indicatoren 

6.2 
Steun 

Deze paragraaf bespreekt de meting van de variabele ‘steun’. Er zullen twee indicatoren worden besproken die betrekking hebben op de voorbereidende fase van de benchmark. De eerste betreft welke personen betrokken waren bij het besluit tot deelname binnen de gemeente. De andere indicator gaat over de motivatie van de gemeente om deel te nemen. Een leermotivatie heeft hierbij de voorkeur. Zoals het analysekader aangeeft is er een te verwachten relatie tussen de aanwezigheid van steun en de invloed op het leren. Of deze relatie teruggevonden is in de praktijk wordt besproken in hoofdstuk 7. 

6.2.1 
Betrokkenen bij het besluit tot deelname 

In de volgende tabel 6.1 (deelname) is te zien of de contactpersoon of een leidinggevende heeft besloten tot deelname aan de benchmark. Daarnaast is te zien of deze beslissing is overlegd met andere belanghebbenden als MT of beleidsafdelingen. En of de beslissing is overlegd met de uiteindelijke contactpersoon. De contactpersoon neemt een bijzondere positie in omdat deze binnen de gemeente verantwoordelijk is voor het invullen van de benchmark vragenlijst (hierbij zijn gemiddeld nog twee andere mensen betrokken), een rol speelt bij de eventuele betrokkenheid van de gemeente (zie paragraaf 6.3) en de resultaten van de benchmark ontvangt. Door dit laatste is de contactpersoon een belangrijke schakel in bijvoorbeeld de verspreiding van de benchmark resultaten of hoe de benchmark binnen een gemeente wordt gepresenteerd bijvoorbeeld als wel of niet betrouwbaar. 

	Betrokkenen bij het besluit tot deelname
	Gemeenten
	Aanwezigheid betrokkenen
	Totaal 

	Contactpersoon besloten tot deelname in overleg met anderen
	2, 4, 5, 6, 10, 11
	Ruim voldoende
	6

	Contactpersoon besloten tot deelname, geen overleg met anderen 
	13, 15
	Matig
	2

	Leidinggevende (geen contactpersoon) besloten tot deelname in overleg met anderen en contactpersoon
	1, 9, 14, 16
	Ruim voldoende
	4

	Leidinggevende (geen contactpersoon) besloten tot deelname in overleg met anderen maar geen overleg met contactpersoon
	3, 7, 8
	Voldoende
	3

	Leidinggevende (geen contactpersoon) besloten tot deelname, geen overleg met anderen en contactpersoon
	12
	Matig 
	1


Tabel 6.1: Deelname 

In de derde kolom (aanwezigheid betrokkenen) van bovenstaande tabel worden waarden toegekend inzake de betrokkenheid van personen bij het besluit tot deelname. Hierbij zijn gemeenten waarbij de beslissing door één persoon is genomen zonder enig overleg met anderen als matig geclassificeerd. Dit omdat er binnen deze gemeenten een minimaal draagvlak is tot deelname. De verwachting is dat hierdoor de kans klein is dat anderen binnen de gemeente in een later stadium zullen leren van de benchmark. 

“Ik zelf (contactpersoon beleidsmedewerker) […] het besluit om mee te doen ligt laag in de organisatie”

Bij de gemeenten met voldoende betrokkenen zijn wel anderen betrokken geweest bij het besluit tot deelname maar niet de contactpersoon. Gezien de mogelijke grote invloed van de contactpersoon, zoals eerder besproken, is de betrokkenheid bij deelname voldoende maar kan het beter. Bij de gemeenten met ruim voldoende betrokkenen is de contactpersoon betrokken en is er overleg geweest met anderen: “uiteindelijk is dat de manager van Sociale Zaken […] op advies.”
Bij de gemeenten 3, 8 en 12 is er wel contact geweest met de contactpersoon maar dit werd omschreven als dat zij wel met hele goede argumenten moesten komen / dat de beslissing eigenlijk al was genomen: “het kan zo zijn dat ze met heel steekhoudende argumenten komen om het toch maar niet te doen en als ik me daar door laat overtuigen.”

“Ik weet nog wel dat ze toen bij mij kwam van: joh ik heb toegezegd dat we daar aan deelnemen, zullen we het invullen […] en dan zeg je ja ook nog niet wetende dat het nog wel een behoorlijke klus is”
Conclusie: van de zestien gemeenten hadden tien gemeenten ruim voldoende betrokkenen bij het besluit tot deelname. Bij de andere zes gemeenten varieert de betrokkenheid van voldoende tot matig. Door de betrokkenheid bij het besluit tot deelname af te zetten tegen de motivatie tot deelname kan er een uiteindelijk oordeel gegeven worden over de aanwezigheid van steun binnen gemeenten. 

6.2.2 
Motivatie tot deelname 

Een andere belangrijke indicator om de mate van steun in kaart te brengen is waarom er besloten is tot deelname. Zoals uit de besproken theorie blijkt, in hoofdstuk 3, is een leermotivatie de meest ideale reden. Benchmarking is een instrument gericht op het leren van elkaar en dus van de benchmark. Als er geen leermotivatie is om deel te nemen is de kans groter dat de gemeente uiteindelijk niet leert van de benchmark. De meeste gemeenten geven een veelvoud van redenen aan waarom zij deelnamen aan de benchmark: “hoe doen we het nu […] wat kun je van anderen leren […] een stuk openheid geven naar buiten toe.” In onderstaand kader (6.1) zijn deze motieven terug te vinden. 

	Kader 6.1: Motivaties om deel te nemen:

· Hoe doen anderen het (qua scoren) en wat doen anderen (6x)

· Leren van elkaar (5x)

· Work First was een nieuw instrument (5x) 

· Vergelijken met anderen (3x)

· Het is politiek handig om naar buiten toe te treden/openheid (3x)

· Hoe doen wij het (qua scoren) (3x) 

· Kennisvergaring (2x) 

· Contacten opdoen (2x)
· Minder genoemd (1x) zijn de volgende redenen: verbeteren, handvatten, ervaringen delen, Work First inzichtelijk maken, dat anderen van hun kunnen leren, het profileren van kleine gemeenten (weten dat hier vaak te kort aan is bij deelname), weten waarom je wel en niet iets doet/wat wel en niet werkt, gegevens genereren en dat er is gekeken naar welke andere gemeenten deelnemen (vergelijkbare gemeenten/zelfde regio). 


Gedurende de interviews komen vaak tegenstrijdigheden naar boven. Veel gemeenten willen leren of willen weten hoe anderen het doen maar tegelijkertijd wordt ter verklaring van de eigen positie verwezen naar lokale specifieke omstandigheden en/of dat de gemeente een bepaalde visie heeft.
In tabel 6.2 is te zien welke gemeenten een leermotivatie hadden. In de tabel is tevens de waarde terug te zien uit de vorige paragraaf (betrokkenen bij het besluit tot deelname). Opvallend is dat de gehele groep met leermotivatie ook (ruim) voldoende scoort op de aanwezige betrokkenheid bij het besluit tot deelname. 

	Aanwezigheid betrokkenen
	Leermotivatie
	Automatisme
	Vergelijken
	Anders
	Totaal

	Ruim voldoende betrokkenen 
	1, 6, 9, 10, 14
	2, 5, 16
	4, 11
	
	10

	Voldoende betrokkenen
	7, 8
	3
	
	
	3

	Matige aanwezigheid betrokkenen
	
	12, 15
	
	13
	3

	Totaal
	7
	6
	2
	1
	


Tabel 6.2: Steun (betrokkenen bij het besluit tot deelname vs. motivatie tot deelname) 

Een opvallende motivatie is dat sommige gemeenten geen motivatie tot deelname hebben. Er zijn in totaal zeven gemeenten die deel hebben genomen uit automatisme, bekenden in het onderzoeksteam hadden of druk hebben ervaren om deel te nemen. Gemeente 7 is van deze groep de enige die daarnaast ook een leermotivatie had. Bij de andere gemeenten overheerst het automatisme/ervaren van druk. Daarnaast refereren drie gemeenten naar een benchmark gerichte cultuur (waarvan twee ook aangaven uit automatisme/door contacten deel te nemen). 

“Ik vermoed dat, dat een beetje te maken heeft gehad met ons kent ons […] het is me in de goede zin van het woord overkomen”

“Met name voort uit persoonlijke contacten”
“Meestal worden de netwerken aangesproken” 

De andere twee motivaties tot deelname in tabel 6.2 zijn: vergelijken en anders. Het vergelijken van de eigen gemeenten tot andere gemeenten kan (eventueel ondersteund door andere motivaties) een leermotivatie zijn. Bij deze gemeenten ging het echter alleen om het vergelijken (weten waar je als gemeente staat). Gemeente 13 die als enige in de kolom anders is ingedeeld heeft een specifieke motivatie. Om de anonimiteit te waarborgen is er voor gekozen om deze te benoemen als anders. In tabel 6.2 zijn de gemeenten 1 en 14 ondergebracht in de kolom: leermotivatie. Zij hebben de term leren niet gebruikt gedurende de motivatiebespreking in het interview. Maar door alle andere redenen die zij aangaven bleek er wel een leermotivatie te zijn. Tabel 6.2 leidt uiteindelijk tot een tweedeling. Hierbij is de leermotivatie de beste en zijn de andere motivaties gelijk aan elkaar. Dit omdat zij geen ondersteunende motivatie zijn voor het leren van de benchmark in een later stadium. 

Uiteindelijk zijn er in tabel 6.2 door de indicatoren betrokkenen bij het besluit tot deelname en motivatie tot deelname te combineren drie groepen ontstaan. De eerste groep heeft een leermotivatie en (ruim) voldoende betrokkenen bij het besluit tot deelname (1, 6, 7, 8, 9, 10 en 14). De tweede groep heeft wel (ruim) voldoende betrokkenen bij het besluit tot deelname maar een andere motivatie dan leren namelijk automatisme/druk of vergelijken (2, 3, 4, 5, 11 en 16). De derde groep is de kleinste, deze gemeenten hebben een matige aanwezigheid van betrokkenen tot het besluit tot deelname en ook een andere motivatie dan leren (12, 13 en 15). De verwachting is dat als de relatie tussen steun en leren wordt geanalyseerd de eerste groep beter scoort dan de andere twee groepen. In hoofdstuk 7 zal hierop antwoord worden gegeven. In de volgende paragraaf zal wel naar de relatie tussen steun en betrokkenheid worden gekeken. Zoals in het analysekader te zien is hebben deze twee variabelen een overlap omdat er een relatie wordt verwacht. 

Conclusie: er zijn evenveel gemeenten met een leermotivatie (zeven) als gemeenten die uit automatisme/druk deelnemen. Uiteindelijk heeft de combinatie van de twee indicatoren betrokkenen tot het besluit tot deelname en motivatie tot deelname geleid tot drie groepen. De verwachting is dat hoe groter de steun van de gemeente hoe meer er wordt geleerd. Deelname aan de benchmark Work First is vrijwillig. Maar hoe vrijwillig is deelname eigenlijk als er wordt aangegeven dat dit deels automatisme is of dat er druk wordt ervaren?
6.3 
Betrokkenheid 
In het analysekader is de verwachting te zien dat betrokkenheid de kans op leren vergroot. Met andere woorden betrokken gemeenten leren meer dan niet betrokken gemeenten. Dit laatste zal besproken worden in hoofdstuk 7. Nu zullen de indicatoren voor de variabele betrokkenheid aan bod komen en aansluitend wordt er een verband gelegd tussen de aanwezige steun uit de vorige paragraaf en de aanwezige betrokkenheid uit deze paragraaf. In het analysekader is te zien dat tussen deze twee variabelen een relatie wordt verwacht. 

In tabel 6.3 is te zien welke gemeenten betrokken waren bij de opzet van de benchmark. 

	Betrokkenheid
	Wel betrokkenheid
	Geen betrokkenheid

	Gemeenten
	6, 7, 8, 9, 10, 11, 12 
	1, 2, 3, 4, 5, 13, 14, 15, 16 

	Totaal 
	7
	9


Tabel 6.3: Betrokkenheid 
Deze betrokkenheid bestaat één keer uit deelneming aan de begeleidingscommissie en twee keer uit deelname in het kernteam. Van de overige vier gemeenten is geen officiële status bekend. Wel blijkt uit de gehouden interviews dat de overlegvormen in de loop van de tijd zijn aangevuld met andere gemeenten.

Allereerst wil ik een toelichting geven op gemeenten zonder betrokkenheid. Hierbij zijn twee aspecten van belang. Het haalbaarheidsonderzoek is een eerste input geweest voor de opzet van de benchmark. Zowel uit de betrokkenheid kolom (6, 7, 9 en 10) als uit de geen betrokkenheid kolom (1, 2, 5 en 15) hebben gemeenten deelgenomen aan dit haalbaarheidsonderzoek. Daarnaast zal ik kort beschrijven hoe voor een niet betrokken gemeente het benchmark proces er heeft uitgezien. Het benchmark proces is in grofweg drie fasen in te delen, namelijk: fase 1: besluit tot deelname, fase 2: invullen van de benchmark vragenlijst en fase 3: het ontvangen van de resultaten. 

Voor de gemeenten die wel betrokkenheid hebben gehad kan ik een aantal indicatoren gebruiken om deze betrokkenheid vast te stellen: vooraf afspraken gemaakt, organisatie, indicatoren, analyse & interpretatie en evaluatie. De indicator evaluatie is in de praktijk niet terug te vinden gezien deze er niet is geweest. Deze scriptie kan in bepaalde mate als een evaluatie worden gezien. Wel blijkt er uit de empirie een nieuwe indicator te zijn: de webapplicatie. In onderstaande tabel zal worden aangegeven welke gemeenten waarbij betrokken zijn geweest. 

	Betrokkenheid
	Vooraf 
afspraken
	Organisatie
	Indicatoren/

vragenlijst
	Webapplicatie
	Analyse & interpretatie

	Wel betrokkenheid
	10
	6, 7, 8, 10, 12 
	6, 7, 8, 9, 10, 11
	6, 7, 11
	8, 10, 11, 12

	Geen betrokkenheid
	6, 7, 8, 9, 11, 12
	
	12
	8, 9, 12
	6, 7, 9

	Missing 
	
	9, 11
	
	10
	


Tabel 6.4: Invulling betrokkenheid
Vooraf afspraken 

Één gemeente geeft aan dat er vooraf afspraken zijn gemaakt met de onderzoekers. Het ging hier met name om wat de onderzoekers konden verwachten van de gemeenten en andersom. Maar ook dat de benchmark geen afrekeninstrument zou zijn. Daarnaast wilden de initiatiefnemers er het maximale uithalen dus dat de informatie ook toegankelijk was voor niet deelnemende gemeenten. Eveneens werden zaken besproken als de commerciële achtergrond van de onderzoekers, wat wel en niet gewenst was, informatievoorziening, verzameling etcetera. Een andere gemeente geeft aan dat deze afspraken wel gedurende het opzetten van de benchmark zijn gemaakt. 

Organisatie

De tevredenheid over de organisatie is deels gebaseerd op vertrouwen in en betrouwbaarheid van de onderzoekers (zie paragraaf 6.5). 

Indicatoren

Zes van de zeven gemeenten zijn betrokken geweest bij het opstellen van de indicatoren/vragen die gesteld werden in de vragenlijst. Vijf gemeenten verwijzen naar discussies over hoe een vergelijking te maken tussen verschillende gemeenten. Uiteindelijk geeft één gemeente aan dat zij hier uit zijn gekomen. Twee anderen gaven juist aan dat zij hier niet zijn uitgekomen: “als je gegevens gaat uitvragen bij gemeenten dan heb je natuurlijk heel vaak het risico dat je onvergelijkbare dingen naast elkaar gaat leggen. Want wat meten die gemeenten nou precies wat verzamelen ze nou aan gegevens, er moeten goede definities en afspraken zijn […] Work First is ook een containerbegrip daar hebben we heel veel sessies aangewijd maar dat is nooit echt, zeg maar de benchmark slaagde daar niet in om daar voldoende eenduidigheid in te krijgen.”

De betrokkenheid bij de indicatoren ging met name om de interpretatie van de vragen. Één gemeente geeft aan dat zij hier een jaar mee bezig zijn geweest. Tweemaal wordt er naar verwezen dat gemeenten ook keken of zij de informatie uit de systemen konden halen en wat dit kostte aan tijd en geld. Eenmaal gaf een gemeente aan de rol meer te ervaren als feedbackgever en dat de onderzoekers de uiteindelijke beslissers waren. 

Webapplicatie

De aanwezige betrokkenheid bij de webapplicatie ging vooral om het testen van deze webapplicatie. Het ging hier met name om het geven van feedback op de functionaliteit. Gemeenten konden de benchmark vragenlijst via de webapplicatie invullen en in een later stadium de gemeenteresultaten inzien en vergelijken. 

Analyse

Vier gemeenten zijn betrokken geweest bij de interpretatie en analyse. Het ging dan voornamelijk om de oordeelsvorming, beeldvorming, etcetera. Gedurende de analyse gaf één gemeente aan dat er een discussie is geweest over eventuele perverse effecten. Het werd als een risico gezien dat kleine gemeenten sneller betere resultaten zouden kunnen behalen: “of daar niet een soort perverse werking van uit zou gaan […] sommige in het groen met tachtig klanten en wij met onze duizend niet maar goed dat boeit mij helemaal niet, dan zeg ik onvergelijkbaar […] aantal bang voor reacties van bestuurders.”
Relatie steun en betrokkenheid 

Nu bekend is welke gemeenten betrokkenheid hebben gehad bij de benchmark Work First kan er een vergelijking worden gemaakt met de eerdere groepen uit paragraaf 6.2 (steun). In tabel 6.5 is te zien dat de groep met de meeste steun ook beter scoort op de betrokkenheid. De gemeenten 11 en 12 zijn eigenlijk een uitzondering. Opvallend punt bij tabel 6.4 is dat gemeente 12 alleen betrokken is geweest bij de analyse. Hierdoor heeft deze gemeente eigenlijk de minste betrokkenheid gehad. 

	Steun 
	Wel betrokkenheid
	Geen betrokkenheid 

	(Ruim) voldoende betrokkenen en leermotivatie 
	6, 7, 8, 9, 10
	1, 14 

	(Ruim) voldoende betrokkenen, geen leermotivatie maar: automatisme/druk of vergelijken 
	11
	2, 3, 4, 5, 16

	Matige aanwezigheid betrokkenen en geen leermotivatie
	12
	13, 15 


Tabel 6.5: Steun vs. betrokkenheid 
Conclusie: er is een relatie tussen de aanwezigheid van steun en betrokkenheid. Er zijn zeven gemeenten betrokken geweest, waarvan vijf behoorden tot de groep met de beste steun. Bij de andere twee groepen met betrekking tot steun is er in elke groep één gemeente vertegenwoordigd. 

6.4 
Leervermogen 

De volgende variabele uit het analysekader is leervermogen. Het leervermogen geeft weer of de gemeente in staat is om te leren van bijvoorbeeld externe informatie doordat de structuur van de gemeente dit ondersteunt. Maar ook de cultuur is hierbij van belang. Om te kunnen leren zijn medewerkers nodig met een proactieve houding. In deze paragraaf zullen de indicatoren structuur en cultuur niet apart worden besproken. De indicatoren worden als het gehele leervermogen uitgewerkt. Dit omdat gedurende de interviews bleek dat de indicatoren in de praktijk moeilijk te scheiden zijn. 

Waarden toekennen aan het leervermogen van een gemeente bleek een lastige opgave. Gemeenten beschrijven zichzelf in eerst instantie als een lerende organisatie. Sommige gemeenten kunnen vervolgens ook veel voorbeelden geven over hoe deze lerende houding er in de praktijk concreet uitziet. Maar vaak ook vonden geïnterviewden het lastig om door middel van voorbeelden de lerende houding te onderbouwen. Daarnaast kwam het regelmatig voor dat er gedurende het interview tegenstrijdig over leervermogen werd gesproken. In het begin van het interview werd bijvoorbeeld aangegeven dat er een leermotivatie was. Vervolgens werd de gemeente omschreven als een lerende organisatie. Maar bij de resultaten gaf men aan dat deze naar tevredenheid waren en dat leren dus achterwege kon blijven. Uiteindelijk zijn er drie waarden ontstaan die het leervermogen van de gemeenten indelen. Het gaat allereerst om de lerende gemeenten. Deze gemeenten gaven aan dat zij een lerende organisatie waren en konden veel voorbeelden geven waarbij zowel de structuur als cultuur aan bod kwam als wel het formele en informele circuit. Veel van deze gemeenten gaven aan dat er korte lijnen zijn, veel contacten, eigen initiatief wordt beloond en dat er arbeidsuitwisseling is. 

“Ja, [op de vraag of zij een lerende organisatie zijn] […] heel snel [de veranderingen], we hebben geen dikke boekwerken met beleid […] overleg met teamleider en dan zegt hij regel de nieuwe groep maar en geef even door aan financiën dat zij zoveel reserveren voor dat project […] de klantmanagers komen ook zelf met ideeën/initiatief […] die is nu dan ook projectleider van dat project [van eigen initiatief]”

De gemeenten met de waarde voldoende lerend gaven aan een lerende organisatie te zijn maar konden meestal geen voorbeelden geven (9, 15 en 16) of er werden wel voorbeelden gegeven maar die werden tegelijkertijd ook kritisch toegelicht. Bijvoorbeeld dat het lastig is om een andere kant op te gaan (qua werknemers), een trage organisatie (“er wordt veel over gepraat”) of afhankelijkheid van specifieke medewerkers. 

“Dat ligt er maar net aan, daar kan ik niet zo een eenduidig antwoord opgeven, misschien ja goede projecten zijn altijd welkom […] kan kan”
De matig lerende gemeenten gaven zelf aan geen lerende organisatie te zijn. Hierbij werd bij alle drie met name verwezen naar een turbulente organisatie zonder verankering en met bijvoorbeeld veel personeelswijzigingen: “je komt er altijd weer vrij snel mee weg met een opmerking als ja maar hun zijn anders, niet vergelijkbaar, structuur is anders, product is ongeveer hetzelfde en burgers ook, dus waarom zijn die verschillen dan zo groot? Het is een vrij gemakkelijk te gebruiken excuus. Dit scherpt daar wel op aan dit soort zaken […] Ja dat komt omdat we zo groot zijn, maar misschien hebben we wel gebrek aan ambitie op dat vlak, of hebben we last van een reorganisatie, het scherpt toch aan zo een vergelijking.” 
In tabel 6.6 is te zien hoe een gemeente valt te typeren. 

	Leervermogen
	Lerend
	Voldoende lerend
	Matig lerend
	Missing

	Gemeenten
	2, 3, 5, 6, 7, 8
	1, 9, 13, 14, 15, 16
	4, 11, 12
	10

	Totaal
	6
	6
	3
	1


Tabel 6.6: Leervermogen
Conclusie: de meeste gemeenten zijn te typeren als (voldoende) lerend. Er is een minderheid die zichzelf omschrijft als geen lerende organisatie. Wel dient hierbij opgemerkt te worden dat de toekenning van de waarden gebaseerd is op één interview met een medewerker van de gemeente. Het is goed denkbaar dat bij een interview met een andere medewerker dit een wijziging zou opleveren in de waardetoekenning. 

6.5 
Kwaliteit van de informatie 

In deze paragraaf wordt de laatste onafhankelijke variabele uit het analysekader besproken. Het analysekader toont een verwachte relatie tussen de ervaren kwaliteit van de informatie op de mate van leren. De relatie tussen kwaliteit van de informatie op de afhankelijke variabele leren wordt in hoofdstuk 7 besproken. In deze paragraaf wordt allereerst gekeken naar de ervaren gemeenteresultaten. Vervolgens worden de indicatoren van de variabele kwaliteit van de informatie behandeld. Daarnaast zijn er een aantal indicatoren toegevoegd dit omdat zij in de interviews naar voren kwamen. 

Ervaren gemeenteresultaten 

Om inzicht te krijgen in de mate waarin de informatie wordt gesteund werd gevraagd naar hoe de gemeenteresultaten waren (goed, gemiddeld of slecht) en of de gemeente hiermee tevreden was of niet. Deze indicator komt niet terug in het analysekader maar is toch opgenomen in de analyse omdat dit wat zegt over de kwaliteit van de informatie. Daarnaast is in de onderstaande tabel ook een onderverdeling gemaakt in de aanwezige steun uit paragraaf 6.2. 

	Steun
	Goede score en tevreden
	Gemiddelde score en tevreden
	Slechte score en ontevreden
	Goede score en twijfel
	Score onbekend

	(Ruim) voldoende betrokkenen en leermotivatie
	6, 8, 9, 10
	
	1, 7
	
	14

	(Ruim) voldoende betrokkenen, geen leermotivatie maar: automatisme/druk of vergelijken
	11
	2, 4, 5
	
	
	3, 16

	Matige aanwezigheid betrokkenen en geen leermotivatie
	
	
	
	12
	13, 15


Tabel 6.7: Gemeenteresultaten vs. steun 

In de bovenstaande tabel is te zien dat de groep met leermotivatie en ruim voldoende betrokkenen bij het besluit tot deelname een grotere tevredenheid heeft over de score en dat deze score ook beter is. Daarnaast waren uit deze groep alle vier de gemeenten met een goede score en tevredenheid betrokken bij de benchmark. De deelnemers van deze groep zonder betrokkenheid (1 en 14) zijn ontevreden en onbekend. De groep met wel ruim voldoende betrokkenen maar geen leermotivatie is tevreden met een gemiddelde score. De gemeente uit deze groep die betrokkenheid had (11) is de enige met een tevreden en goede score. Voor de groep met een matige aanwezigheid van betrokkenen en geen leermotivatie was er eenmaal een goede score waar twijfel over was: “kwam er toen heel positief uit, wij waren heel erg verbaasd want volgens ons kon dat niet, twijfelde of dit echt wel helemaal klopte […] op het laatst ontbraken er een aantal gegevens [...] want dat komt misschien ook door definitie kwestie.”

Indicatoren kwaliteit van de informatie

In de volgende tabel (6.8) komen een aantal indicatoren terug met betrekking tot de ervaren kwaliteit van de informatie. 
	Vertrouwen onderzoekers
	Twijfel 
	Invulling andere gemeenten 
	Vertekende conclusies
	Herkenbaarheid 
	Leesbaarheid
	Missing

	1, 3, 5, 6, 7, 8, 10, 12
	4, 7, 8, 9, 11, 12
	4, 7
	5, 7, 12, 14
	1, 5, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 14
	1, 2, 6, 7, 10, 11, 12, 14
	2, 13, 15, 16


Tabel 6.8: Kwaliteit van de informatie 

Gemeenten die de betreffende indicator(en) hebben benoemd zijn terug te vinden in de bovenstaande tabel. Dat gemeenten op een bepaalde indicator niet scoren wil niet per definitie zeggen dat zij deze indicator niet hebben ervaren. Het is goed mogelijk dat deze indicator niet in het interview is besproken (gezien het werken met een topiclijst waardoor het ‘verhaal’ van de geïnterviewde leidend is). In het geval dat de gemeente in de kolom missing staat betekend dit dat deze gemeente over al deze indicatoren geen oordeel kon geven door onbekendheid met de resultaten (3x) en in één geval is het niet besproken gedurende het interview. 

Het is belangrijk dat de informatie gesteund wordt door gemeenten. Indicatoren hiervoor zijn dat de informatie als herkenbaar en leesbaar wordt omschreven. Hierbij valt te denken aan het taalgebruik en de definities maar ook aan de opzet van de algemene rapportage (overzichtelijkheid). 

“Wel herkenbaar”

Een andere indicator is het vertrouwen van gemeenten in de onderzoekers en of deze als betrouwbare partners worden gezien. Daarnaast zijn er nog drie indicatoren toegevoegd die gedurende de interviews naar boven kwamen. Het gaat om de indicatoren: twijfel, invulling andere gemeenten en vertekende conclusies. 

De indicator twijfel gaat erover dat na afronding van de benchmark gedurende de resultatenfase twijfels waren over de mogelijkheden en correctheid van de vergelijking. Hiermee wordt bedoeld of er wel kan worden vergeleken en wanneer het beter is? Het gaat dan bijvoorbeeld om een moeilijkere doelgroep en een lagere uitstroom en een makkelijkere doelgroep en een hogere uitstroom. Een andere gemeente benadrukt daarnaast het belang van uitleg gezien het cijfers blijven. Ook refereren gemeenten naar de interpretaties van definities, deze zouden namelijk verschillend kunnen zijn en daardoor zou het mogelijk zijn dat gemeenten andere cijfers aanleveren. Bij invulling door andere gemeenten hadden twee gemeenten aangegeven twijfels te hebben bij de correctheid van de informatie die andere gemeenten aanleveren. 

Bij vertekende conclusies gaf de gemeente aan de gemeenteresultaten of de algemene resultaten onjuist/vertekend te vinden. 

Opvallend is dat bij acht gemeenten twijfel blijft bestaan over de vergelijking en/of conclusies. Dit zou inhouden dat van de zestien gemeenten er vijf onbekend zijn met hun resultaten en dat acht anderen twijfel hadden over de vergelijking en/of conclusies. Uiteindelijk kunnen de waarden voor de kwaliteit van de informatie worden toegekend in de volgende tabel (6.9). 
	Ervaren kwaliteit
	Gemeenten
	Totaal

	Voldoende
	1, 3, 6, 10, 14
	5

	Niet voldoende 
	4, 5, 7, 8, 9, 11, 12
	7

	Missing
	2, 13, 15, 16
	4


6.9: Ervaren kwaliteit 

Conclusie: de ervaren kwaliteit is niet voldoende. Dit komt vooral tot stand door de aanwezigheid van twijfel over de vergelijkingsmogelijkheden. In het volgende hoofdstuk zal gekeken worden naar de invloed van de ervaren kwaliteit van de informatie op het leren. 

6.6
Afsluiting

In het volgende hoofdstuk wordt per leerniveau gekeken welke gemeente heeft geleerd van de benchmark Work First. Doordat in dit hoofdstuk de aanwezigheid van de onafhankelijke variabelen per gemeente is vastgesteld kan vervolgens in hoofdstuk 7 worden geanalyseerd of er een relatie is tussen de onafhankelijke variabelen en de afhankelijke variabele. 
Hoofdstuk 7: Leren verklaard 
Nu in het vorige hoofdstuk de onafhankelijke variabelen: steun, betrokkenheid, leervermogen en de kwaliteit van de informatie zijn belicht, kan gekeken worden naar de veronderstelde relaties uit het analysekader. Het betreft de relatie tussen de onafhankelijke variabelen met de afhankelijke variabele ‘leren’. Per paragraaf zal er een leerniveau worden behandeld te weten: sociaal, politiek en agenderend. 
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Figuur 7.1: Analysekader inclusief indicatoren 

Nadat de afhankelijke variabele is uiteengezet per leerniveau, volgt een paragraaf over activiteiten die bijgedragen hebben aan het leren (de webapplicatie, het congres en de vergelijkingskringen). Deze informatie vloeit niet voort uit het analysekader, maar is noodzakelijk om in hoofdstuk 8 aanbevelingen te kunnen doen voor het benchlearnen in 2009. Aansluitend volgt de conclusie en het herziene analysekader. 
7.1 
Sociaal leren 

Sociaal leren gaat om ervaringen die zijn opgedaan naar aanleiding van de benchmark Work First of hieraan gekoppelde activiteiten (bijvoorbeeld het congres). Deze ervaringen zijn positief / hebben een meerwaarde gehad in de beleving van de gemeente. Het kan bijvoorbeeld gaan om daadwerkelijke veranderingen, ontwikkelingservaringen, etcetera. De ervaren indicatoren getoond in de tabellen 7.1, 7.2 en 7.3 hebben betrekking op het sociaal leren van gemeenten. Het gaat hier om indicatoren die gemeenten hebben ervaren. Met andere woorden de gemeente heeft aangegeven dat de activiteit/ervaring van de indicator zich heeft voorgedaan. Er is niet gekeken naar de inhoud van deze activiteit/ervaring. Een gemeente kan bijvoorbeeld hebben aangegeven dat er contacten met andere gemeenten zijn opgedaan tijdens het congres. Soms werd daarna een werkbezoek afgelegd bij een Work First project van de betreffende gemeente. Op dat moment scoren gemeente 1, 8, 9 en 11 op zowel de indicatoren: contacten en werkbezoek. Dit zegt echter niets over de ervaren kwaliteit of wat er daadwerkelijk mee is gedaan. Het werkbezoek kan bijvoorbeeld als niet interessant zijn ervaren of juist wel. 

In de onderstaande tabel is weergegeven wat de benchmark Work First qua congres, algemene- en gemeenteresultaten heeft opgeleverd voor gemeenten. 

	Sociaal leren
	Gemeenten
	Totaal 

	Contacten
	1, 8, 9, 10, 11, 14
	6

	Werkbezoek
	1, 8, 9, 11
	4

	Wijziging beleid 
	1, 10, 14 
	3

	Onderzoek afhakers/wegblijvers
	2
	1

	Vragenlijst afhakers/uitstroom 
	9
	1

	Sparren/discussie
	10, 11
	2

	Rolmodel/informatie verzoek/is bezocht
	6, 8, 9 
	3

	Financiële beloning
	6
	1

	Draagvlak vergroting 
	4, 8, 9
	3


Tabel 7.1: Sociaal leren 
De indicatoren waarop het hoogste wordt gescoord zijn vooral de contacten en de werkbezoeken. Dit is mede gefaciliteerd door het congres en de betrokkenheid van bepaalde gemeenten (bijvoorbeeld in het kernteam). Er zijn drie gemeenten die aangeven een daadwerkelijke beleidswijziging te hebben gehad die in grote mate herleidbaar is naar de benchmark. Bij gemeente 1 komt dit voort uit tegenvallende resultaten en contacten met andere gemeenten. De gemeenteresultaten zijn ook gebruikt als onderbouwing voor het gewijzigde beleid. Gemeente 10 had weliswaar goede resultaten maar hier ontstond een discussie over de neveneffecten van het gemeentelijk Work First project. Hierbij werd wel aangegeven dat het ‘sparren’ met andere gemeenten een meerwaarde is. Gemeente 14 heeft weliswaar een beleidswijziging doorgevoerd, dit betrof echter geen Work First wijziging maar een wijziging in een ander re-integratietraject. Dit is met name gekomen door een workshop (van een ander gemeente) gedurende het congres. Bij gemeente 11 heeft het sparren met collega’s geleid tot het heropenen van een bepaalde discussie binnen de gemeente. Uiteindelijk is hierbij de visie deels aangepast. Daarnaast wordt aangegeven dat de benchmark een bijdrage heeft geleverd aan het vergroten van het draagvlak voor Work First: “het geeft gewoon meer draagvlak.” Een andere gemeente heeft na de benchmark nog een onderzoek gedaan naar waar de afhakers binnen de gemeente blijven: “waar we extra met de neus op de feiten werden gedrukt […] de afhakers aan de poort waar blijven die.”

Uit de volgende tabel blijkt dat gemeenten ook op andere manieren sociaal leren door de gemeenteresultaten, het benchmark proces en het congres.

	Sociaal leren
	Gemeenten
	Totaal 

	Inspiratie
	1, 10
	2

	Weten waar je staat
	1, 4
	2

	Kennis(neming) wat er speelt/onderzoeksontwikkeling
	2, 3, 4, 5, 8
	5

	Spiegel
	6
	1

	Geen hype nalopen
	9
	1

	Komt achter witte vlekken organisatie 
	11
	1


Tabel 7.2: Andere effecten sociaal leren
In tabel 7.2 gaat het vooral om kennis en inzicht verschaffende sociale leerervaringen. Ook in deze tabel scoort een gemeente op het moment dat de geïnterviewde aangeeft de betreffende ervaring te hebben gehad. Gemeente 1 en 4 hebben bijvoorbeeld aangegeven door de benchmark te weten waar zij staan in verhouding tot andere gemeenten. Gemeente 11 is door de benchmark vragenlijst achter informatiegaten gekomen. Informatie die nodig was om antwoord te kunnen geven op vragen was bijvoorbeeld niet of lastig voorhanden. 

Algemene rapportage 

In veertien gevallen is de algemene rapportage doorgelezen. In twee gevallen is de geïnterviewde onbekend met de rapportage. Uit tabel 7.3 blijkt welke gemeenten bijvoorbeeld aangaven hun eigen weg te volgen ongeacht de informatie in de rapportage. Ook zijn er gemeenten die aangaven wel te hebben gekeken of de handvatten die de algemene rapportage biedt terugkwamen in het huidige beleid: “als je het zo en zo uitvoert dan werkt het beter dan als je het zo uitvoert […] dat vond ik wel aardig omdat ik geloof twee van de drie sleutelvariabelen die hanteerden wij. Dus ik kon met dit verhaal in de hand naast onze eigen resultaten naar de politiek en zeggen het is nu ook breder onderzocht […] die ene die we niet doen: maar daar hebben we ook een strategische visie achter dus die kon ik ook makkelijk uitleggen.”

	Sociaal leren
	Gemeenten
	Totaal 

	Eigen weg 
	2, 3, 8
	3

	Kennisneming 
	2, 5, 7, 8, 9, 11, 12
	7

	Handvatten 
	2, 7, 9, 11, 16
	5

	Landelijk
	11
	1


Tabel 7.3: Algemene rapportage en sociaal leren
Nu alle indicatoren met betrekking tot sociaal leren zijn besproken kan worden vastgesteld in welke mate gemeenten sociaal hebben geleerd. Om dit vast te stellen worden de scores uit tabel 7.1, 7.2 en 7.3 opgeteld dit mondt vervolgens uit in een oordeel over de mate waarin gemeenten sociaal hebben geleerd. 

	Mate sociaal geleerd
	Aantal scores sociaal leren
	Gemeenten
	Totaal 

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	0-1
	12, 13, 15, 16
	4

	Voldoende sociaal geleerd
	2-3
	3, 4, 5, 6, 7, 14
	6

	Ruim voldoende sociaal geleerd
	4-5
	2, 10
	2

	Veel sociaal geleerd
	6-8
	1, 8, 9, 11
	4


Tabel 7.4: Mate sociaal geleerd 

In tabel 7.4 is een verdeling te zien over de vier maten waarin sociaal werd geleerd. Veel gemeenten hebben voldoende tot veel sociaal geleerd van de benchmark Work First. De gemeenten 12, 13, 15 en 16 hebben alle vier niet (noemenswaardig) sociaal geleerd. In de volgende paragraaf zullen we zien of en welke invloed de onafhankelijke variabelen hier op hebben gehad. 

Om het sociaal leren vast te stellen zijn er veel indicatoren gebruikt. Om in de volgende paragraaf overzichtelijk de veronderstelling te toetsen (de relatie van de onafhankelijke variabelen op de afhankelijke variabele) zijn de gemeenten in tabel 7.5 ingedeeld in een categorie. 

	Categorieën sociaal leren
	Gemeenten 
	Totaal

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	13, 15, 12, 16
	4

	Kennisontwikkeling/overdracht 
	2, 3, 4, 5, 7
	5

	Netwerken
	1, 8, 9, 10, 11, 14
	6

	Positieve ervaring
	6
	1


Tabel 7.5: Categorieën sociaal leren 
Bij kennisontwikkeling/overdracht heeft de gemeente met name sociaal geleerd door kennisneming, inspiratie etcetera. Bij de categorie netwerken heeft de gemeente vooral gescoord op de contacten, werkbezoeken en sparren/discussie indicator. Gemeente 6 valt als enige niet goed in te delen in een categorie. Dit valt te verklaren doordat deze gemeente een zeer positieve ervaring heeft gehad, als rolmodel voor andere gemeenten, en ook financieel werd beloond door de eigen gemeente. 

Als tabel 7.4 en 7.5 worden samengevoegd in tabel 7.6 is goed te zien dat gemeenten met hoofdzakelijk een netwerk ervaring ook veel sociaal hebben geleerd. Terwijl de gemeenten met een kennisontwikkeling/overdracht vooral voldoende sociaal hebben geleerd. 

	Categorieën sociaal leren
	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	Voldoende sociaal geleerd
	Ruim voldoende sociaal geleerd
	Veel sociaal geleerd

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	12, 13, 15, 16
	
	
	

	Kennisontwikkeling/overdracht 
	
	3, 4, 5, 7
	2
	

	Netwerken
	
	14
	10
	1, 8, 9, 11

	Positieve ervaring
	
	6
	
	


Tabel 7.6: Categorieën sociaal leren vs. mate sociaal geleerd

Conclusie: er is veel sociaal geleerd van de benchmark Work First. Een uitzondering hierop zijn de gemeenten 13 en 15 die aangaven geheel geen sociale leerervaring te hebben gehad. De gemeenten 12 en 16 komen alleen terug bij een leerervaring naar aanleiding van de algemene rapportage. De leerervaring van deze gemeenten is dan ook minimaal te noemen. In de volgende paragraaf zijn hiervoor mogelijke verklaringen te vinden. Dan wordt gekeken naar de relaties van de onafhankelijke variabelen op het sociale leren van gemeenten. 

7.2 
Relaties onafhankelijke variabelen en sociaal leren

Het analysekader veronderstelt relaties tussen de onafhankelijke variabelen: steun, betrokkenheid, leervermogen en kwaliteit van de informatie op het leren van gemeenten. In deze paragraaf wordt per variabele getoetst of de verwachte relatie werd gevonden. 
7.2.1
Steun vs. sociaal leren 

Zoals te zien is in tabel 7.7 en 7.8 hebben de gemeenten uit de groep met de minste steun (matige aanwezigheid van betrokkenen bij het besluit tot deelname en geen leermotivatie), geen (noemenswaardige) sociale leerervaring. Dit staat in contrast tot de groep met de meeste steun: (ruim) voldoende betrokkenen bij het besluit tot deelname en leermotivatie. Deze groep heeft namelijk het meest sociaal geleerd. De sociale leerervaring vond vooral plaats in de netwerkcategorie. De uitzondering van gemeente 6 is al besproken in de vorige paragraaf. Op de uitzondering van de netwerk sociale leerervaring van gemeente 7 kan de empirie een mogelijke verklaring geven door het volgende citaat: “wij kwamen niet goed uit die analyse, dat levert je eigenlijk weer een hoop ellende op intern, want die wethouder ziet dat ook en dan moet je dat allemaal weer gaan uitleggen, want wij zeiden toch dat het allemaal zo goed liep nou dan krijg je dit dus dan moet je gaan uitleggen hoe dat zit en waar je jezelf mee zit te vergelijken en dat, dat wat ons betrof een vertekend beeld geeft door de manier van aanpak die wij hadden dus dat levert je eigenlijk op een negatieve manier werk op wat jij niet wil, je hebt er alleen last van […] om te gaan verklaren en ons zelf schoon te houden naar zo een bestuurder toe dat die soep niet zo heet gegeten wordt […] intern heb je het vrij snel uitgelegd maar je zit natuurlijk ook met een bestuur en dan moet het al helemaal niet in de gemeenteraad komen.”

	Mate sociaal geleerd
	Veel steun 
	Voldoende steun
	Matige steun

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	
	16
	12, 13, 15

	Voldoende sociaal geleerd
	6, 7, 14
	3, 4, 5
	

	Ruim voldoende sociaal geleerd
	10
	2
	

	Veel sociaal geleerd
	1, 8, 9
	11
	


Tabel 7.7: Steun vs. mate sociaal geleerd 

	Categorieën sociaal leren
	Veel steun 
	Voldoende steun
	Matige steun

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	
	16
	12, 13, 15

	Kennisontwikkeling/overdracht 
	7
	2, 3, 4, 5
	

	Netwerken
	1, 8, 9, 10, 14
	11
	

	Positieve ervaring
	6
	
	


Tabel 7.8: Steun vs. categorieën sociaal leren 

De groep met voldoende steun heeft minder sociaal geleerd dan de groep met de meeste steun. Daarnaast gaat het bij deze groep met name om sociaal leren op kennisgebied. Gemeente 11 lijkt hierbij een uitzondering. Dit kan mogelijk worden verklaard doordat deze gemeente als enige gemeente van deze groep betrokkenheid heeft gehad. 

Conclusie: er is een relatie tussen de aanwezigheid van de steun en de mate waarin sociaal wordt geleerd. Gemeenten met een matige steun hebben niet (noemenswaardig) sociaal geleerd. De gemeenten met de meeste steun leren ook sociaal het meest. Opvallend is wel dat de leerervaring van deze groep voornamelijk bij het netwerken ligt en die van de groep met voldoende steun meer op het gebied van kennis. Een mogelijke verklaring kan zijn dat gemeenten 8, 9, 10 en 11 ook betrokkenheid hebben gehad bij de benchmark. Door plaats te nemen in bijvoorbeeld de klankbordgroep met andere gemeenten doen zij sowieso sneller contacten op. 

7.2.2 
Betrokkenheid vs. sociaal leren 
Uit tabel 7.9 valt op te maken dat betrokkenheid een invloed heeft op de mate waarin gemeenten sociaal leren. Gemeenten met betrokkenheid leren verhoudingsgewijs meer dan niet betrokken gemeenten. De niet betrokken gemeente 1 lijkt hierbij een uitzondering. Dit zou verklaard kunnen worden doordat deze gemeente wel een leermotivatie had. 

	Mate sociaal geleerd
	Wel betrokkenheid
	Geen betrokkenheid 

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	12
	13, 15, 16

	Voldoende sociaal geleerd
	6, 7
	3, 4, 5, 14

	Ruim voldoende sociaal geleerd
	10
	2

	Veel sociaal geleerd
	8, 9, 11
	1


Tabel 7.9: Betrokkenheid vs. mate sociaal geleerd 

	Categorieën sociaal leren
	Wel betrokkenheid
	Geen betrokkenheid 

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	12
	13, 15, 16

	Kennisontwikkeling/overdracht 
	7
	2, 3, 4, 5

	Netwerken
	8, 9, 10, 11
	1, 14

	Positieve ervaring
	6
	


Tabel 7.10: Betrokkenheid vs. categorieën sociaal leren 

Evenals in de vorige subparagraaf (steun vs. sociaal leren) leren gemeenten met betrokkenheid vooral in de netwerkcategorie. In de vorige subparagraaf leerden gemeenten met meer steun ook het meest in deze categorie. De gemeenten zonder betrokkenheid leren weer vooral op het kennisgebied. Ook komen drie van de vier gemeenten zonder (noemenswaardige) leerervaring uit de “geen betrokkenheid” groep. 
Conclusie: betrokkenheid staat in relatie tot de mate waarin gemeenten sociaal leren. Dit was eigenlijk al te verwachten gezien in paragraaf 6.3 een relatie was aangetoond tussen de aanwezigheid van steun en betrokkenheid. 

7.2.3
Leervermogen vs. sociaal leren 
Het leervermogen van gemeenten, zoals gewaardeerd in paragraaf 6.4, zal nu worden afgezet tegen sociaal leren. Hiermee is te zien wat de invloed is van de aanwezigheid van leervermogen op het daadwerkelijke sociale leren. 

Het leervermogen lijkt weinig invloed te hebben gehad op het sociale leren. De als voldoende te typeren gemeenten 13, 15 en 16 hebben namelijk geen (noemenswaardige) sociale leerervaring. Daar waar de voldoende lerende gemeenten 1 en 9 juist veel sociaal hebben geleerd. Dit weer in contrast met de lerende gemeenten waarvan alleen gemeente 8 veel sociaal heeft geleerd. De gemeenten 3, 5, 6 en 7 zijn bijvoorbeeld te typeren als een lerende gemeente en hebben slechts voldoende sociaal geleerd. Daarbij is gemeente 11 te typeren als matig lerend en heeft juist veel sociaal geleerd. Een mogelijke verklaring bij de gemeenten 3, 13, 15 en 16 is dat zij onbekend zijn met de score van hun gemeenteresultaten. 

	Mate sociaal geleerd
	                                      Leervermogen 

	
	Lerend
	Voldoende lerend
	Matig lerend
	Missing

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	
	13, 15, 16
	12
	

	Voldoende sociaal geleerd
	3, 5, 6, 7
	14
	4
	

	Ruim voldoende sociaal geleerd
	2
	
	
	10

	Veel sociaal geleerd
	8
	1, 9
	11
	


Tabel 7.11: Leervermogen vs. mate sociaal geleerd 
Opvallend in tabel 7.12 is dat de gemeenten met het meeste leervermogen voornamelijk op kennisgebied leren en de gemeenten met voldoende leervermogen op netwerkgebied. Bij de vorige twee onafhankelijke variabelen: steun en betrokkenheid was juist een relatie tussen de aanwezigheid van de onafhankelijke variabele en het sociaal leren op netwerkgebied. 

	Categorieën sociaal leren
	                                      Leervermogen 

	
	Lerend
	Voldoende lerend
	Matig lerend
	Missing

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	
	13, 15, 16
	12
	

	Kennisontwikkeling/overdracht 
	2, 3, 5, 7
	
	4
	

	Netwerken
	8
	1, 9, 14 
	11
	10

	Positieve ervaring
	6
	
	
	


Tabel 7.12: Leervermogen vs. categorieën sociaal leren 

Conclusie: er is geen relatie aangetoond tussen sociaal leren en het leervermogen. Daarnaast heeft deze onafhankelijke variabele ook niet dezelfde relatie tussen de aanwezigheid van de variabele en het leren door middel van netwerken. 

7.2.4
Kwaliteit van de informatie vs. sociaal leren 
Opvallend is dat de drie gemeenten met een daadwerkelijke beleidswijziging geen twijfel hadden over de mogelijkheden tot vergelijking en dus ook zijn ingedeeld in de categorie: voldoende. Het gaat hier om de gemeenten 1, 10 en 14. 

	Mate sociaal geleerd
	                           Kwaliteit van de informatie

	
	Voldoende
	Niet voldoende 
	Missing

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	
	12
	13, 15, 16

	Voldoende sociaal geleerd
	3, 6, 14
	4, 5, 7
	

	Ruim voldoende sociaal geleerd
	10
	
	2

	Veel sociaal geleerd
	1
	8, 9, 11
	


Tabel 7.13: Kwaliteit van de informatie vs. mate sociaal geleerd 
In de tabellen 7.13 en 7.14 is duidelijk geen relatie te zien tussen de kwaliteit van de informatie en de mate waarin sociaal wordt geleerd. Met name de gemeenten die in de categorie niet voldoende zijn geplaatst in verband met bestaande twijfel over de vergelijking scoren beter. 

	Categorieën sociaal leren
	                           Kwaliteit van de informatie

	
	Voldoende
	Niet voldoende
	Missing

	Niet (noemenswaardig) sociaal geleerd
	
	12
	13, 15, 16

	Kennisontwikkeling/overdracht 
	3
	4, 5, 7
	2

	Netwerken
	1, 10, 14
	8, 9, 11
	

	Positieve ervaring
	6
	
	


Tabel 7.14: Kwaliteit van de informatie vs. categorieën sociaal leren 

Evenals de relatie tussen de aanwezigheid van de onafhankelijke variabele steun en betrokkenheid en het sociaal leren door middel van netwerken is deze (hoewel in mindere mate) te zien bij kwaliteit van de informatie. Ook hierbij leren de gemeenten met voldoende kwaliteit voor de informatie voornamelijk door middel van netwerken. De gemeenten, die de informatiekwaliteit als niet voldoende ervoeren, leren veel door middel van netwerken. En ook het sociaal leren door kennis komt bij deze gemeenten meer voor. 
Conclusie: er is geen relatie tussen de ervaren kwaliteit van de informatie en het sociale leren van gemeenten. Gemeenten ingedeeld in de niet voldoende categorie hebben uiteindelijk een hogere sociale leerervaring dan gemeenten met voldoende kwaliteit voor de informatie. Dit zou mede kunnen worden verklaard door de veelvuldige aanwezigheid van de gemeenten 7, 8, 9 en 11 in de kolom niet voldoende. Deze gemeenten hadden namelijk (ruim) voldoende steun en waren betrokken bij de benchmark. 

7.2.5
Overkoepelende conclusie sociaal leren 
Er is een duidelijke relatie tussen de aanwezigheid van de onafhankelijke variabelen: steun en betrokkenheid en de mate waarin gemeenten sociaal leren. Hoe groter deze steun en de aanwezige betrokkenheid hoe meer er sociaal wordt geleerd. Daarnaast is het opvallend dat de mate van steun en de aanwezigheid van betrokkenheid ook een relatie heeft tot de vorm waarin voornamelijk sociaal wordt geleerd. Bij een grotere steun en/of aanwezige betrokkenheid wordt met name geleerd door netwerken. Bij een lagere steun en/of geen betrokkenheid gaat het met name om leren binnen de kennisontwikkeling/overdracht. Voorgaande lijkt ook van toepassing bij de onafhankelijke variabele kwaliteit van de informatie (hoewel in mindere mate). De relatie van deze onafhankelijke variabele op de afhankelijke variabele leren is echter niet duidelijk aanwezig. Dit laatste is ook van toepassing bij de onafhankelijke variabele leervermogen. 

7.3
Politiek leren 

Er is één gemeente (14) waar politiek werd geleerd. Dit is naar aanleiding van de algemene resultaten geweest. Een mogelijke verklaring voor dit politiek leren is dat een deel van de gemeenteraad van deze gemeente de algemene resultaten kon gebruiken om standpunten te onderbouwen. Deze gedachtegang roept echter de vraag op waarom dezelfde politieke partij(en), mits zitting hebbend in de gemeenteraad, bij andere gemeenten niet op dezelfde wijze politiek leerden. 

Het is goed mogelijk dat bij die andere gemeenten de informatie bijvoorbeeld niet is opgemerkt of niet toegankelijk is geweest voor de gemeenteraad. Gemeente 14 had ruim voldoende steun, was niet betrokken, had voldoende leervermogen en gaf een voldoende voor de kwaliteit van de informatie. 

7.3.1
Relaties onafhankelijke variabelen en politiek leren

Gezien de minimale aanwezigheid van politiek leren kan er niet vastgesteld worden of de onafhankelijke variabelen wel of geen relatie hebben ten aanzien van politiek leren. Wel valt hierbij op te merken dat de benchmark Work First niet was bedoeld als verantwoordingsinstrument en dat de informatie ook niet altijd toegankelijk is geweest voor de gemeenteraad. Zoals in de volgende paragraaf te zien zal zijn, werden twee gemeenteraden geïnformeerd over de algemene resultaten. Gemeente 14 is er hier één van. 

7.4 Agenderend leren 

Agenderend leren is het informeren van derden over de algemene resultaten en/of gemeenteresultaten en/of het bespreken van deze resultaten. Tijdens de interviews is besproken wie er toegang hebben gekregen tot de resultaten (informeren) en/of met wie de resultaten zijn besproken. Over het algemeen ging het hierbij om mensen werkzaam binnen de gemeente, uitvoering of de politiek. In tabel 7.15 is te zien dat in totaal tien verschillende gemeenten agenderend hebben geleerd. De eerste kolom: categorieën zal worden gebruikt om in de volgende paragraaf de relatie met de onafhankelijke variabelen overzichtelijk in kaart te brengen. De tweede kolom: functie is waarop gemeenten hebben gescoord. Als de geïnterviewde bijvoorbeeld aangaf dat de wethouder is geïnformeerd over de gemeenteresultaten leidde dit tot een score in de gemeente kolom. Op het moment dat bijvoorbeeld het MT is geïnformeerd over de algemene resultaten scoort de gemeente in de algemene kolom. 
Bij het agenderend leren is er geen onderscheid gemaakt tussen informeren en bespreken. Het is dan ook goed mogelijk dat iemand alleen werd geïnformeerd. Doch geïnterviewden gaven aan dat het bespreken van de resultaten regelmatig gebeurde op het moment dat er werd geïnformeerd. 
	Categorie 
	Functie
	Gemeenteresultaten
	Algemene resultaten
	Totaal

	Bestuur 
	B&W
	9, 10, 14
	
	3

	
	Wethouder
	1, 4, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12
	11, 14
	11

	Gemeenteraad
	Gemeenteraad
	1, 6, 8, 9, 10, 12, 14
	11, 14
	9

	Ambtelijke aansturing
	MT
	1, 7, 11
	8, 11
	5

	
	Afdelingshoofd
	4, 7
	12, 14
	4

	
	Directeuren
	9
	
	1

	
	Gemeentesecretaris
	12
	
	1

	Collega’s
	Beleidsafdeling
	10, 11
	1, 8, 12, 14
	6

	
	Intranet
	12
	
	1

	Uitvoering
	Work First uitvoerder
	4, 8, 9, 11
	11
	5

	
	Klantmanagers
	4, 8, 9, 11
	
	4

	Lokale krant
	Lokale krant
	6, 8, 9
	
	3


Tabel 7.15: Agenderend leren 
In tabel 7.15 scoren de wethouder en de gemeenteraad het hoogst met betrekking tot de gemeenteresultaten. Maar ook de Work First-uitvoerder en de klantmanagers worden redelijk geïnformeerd. Bij de algemene resultaten is met de name de beleidsafdeling het meest prominent aanwezig. Een opvallende uitkomst is dat de benchmark, ondanks de bedoeling om het niet te laten functioneren als afrekeninstrument, door zes gemeenten wel zo is gebruikt. Gemeenten wilden zich door middel van (goede) resultaten verantwoorden naar de wethouder en de gemeenteraad: “goede resultaten: die werden natuurlijk hier binnen de gemeente te pas en te onpas gebruikt […] intranet […] strategisch gebruikt naar de gemeentesecretaris, zie hoe goed we het doen als afdeling [...] wethouder […] gemeenteraad.”

Nu alle indicatoren met betrekking tot agenderend leren zijn besproken kan worden vastgesteld in welke mate gemeenten agenderend hebben geleerd. Om dit vast te stellen worden de scores uit tabel 7.15 opgeteld. Dit genereert een oordeel over de mate waarin gemeenten agenderend hebben geleerd. 

	Mate agenderend leren
	Aantal scores in tabel 7.15
	Gemeenten
	Totaal 

	Niet (noemenswaardig) agenderend geleerd
	0-1
	
	0

	Voldoende agenderend geleerd
	2-3
	6, 7
	2

	Ruim voldoende agenderend geleerd
	4-5
	1, 4, 10
	3

	Veel agenderend geleerd
	6-9
	8, 9, 11, 12, 14
	5


Tabel 7.16: Mate agenderend leren 

Van de tien gemeenten die agenderend hebben geleerd heeft de helft veel agenderend geleerd. Drie andere gemeenten hebben ruim voldoende agenderend geleerd. In de volgende paragraaf zullen we zien of en zo ja, welke invloed de onafhankelijke variabelen hier op hebben gehad. 

Conclusie: naar aanleiding van met name de gemeenteresultaten is veel agenderend geleerd. De gemeenteresultaten zijn vooral overlegd/besproken met het bestuur. Het agenderend leren met betrekking tot de algemene resultaten blijft hierin achter. 

7.5 
Relaties onafhankelijke variabelen en agenderend leren

Nu bekend is welke gemeenten agenderend hebben geleerd kan er gekeken worden naar mogelijke relaties tussen de onafhankelijke variabelen en het agenderend leren. 

7.5.1
Steun vs. agenderend leren 

In de hier volgende tabel tonen de kolommen twee tot en met vier de gemeenteresultaten. De informatie in de laatste drie kolommen gaat over de algemene resultaten. 

	
	Gemeenteresultaten
	Algemene resultaten 

	Categorie
	Veel steun
	Voldoende steun
	Matige steun
	Veel steun
	Voldoende steun
	Matige steun

	Bestuur 
	1, 6, 7, 8, 9, 10, 14
	4, 11
	12
	14
	11
	

	Gemeenteraad 
	1, 6, 8, 9, 10, 14
	
	12
	14
	11
	

	Ambtelijke aansturing 
	1, 7, 9
	4, 11
	12
	8, 14
	11
	12

	Collega’s 
	10
	11
	12
	1, 8, 14
	
	12

	Uitvoering 
	8, 9
	4, 11
	
	
	11
	

	Lokale krant
	6, 8, 9
	
	
	
	
	


Tabel 7.17: Steun vs. agenderend leren 

In tabel 7.17 is duidelijk te zien dat de gemeenten met de meeste steun, inhoudende: (ruim) voldoende betrokkenen bij het besluit tot deelname en leermotivatie, het beste scoren en dus het meest agenderend leren. De groep met de minste steun (matige aanwezigheid betrokkenen bij het besluit tot deelname en geen leermotivatie) wordt ook het minst vertegenwoordigd. Eigenlijk is gemeente 12 hierin een uitzondering. Dit kan verklaard worden doordat gemeente 12 betrokken was bij de benchmark en ook goede scores had (die wel in twijfel werden getrokken). De gemeenten 2, 3, 5, 13, 15 en 16 komen helemaal niet terug in bovenstaande tabel. Deze gemeenten zijn ook allemaal vertegenwoordigd in de laagste twee groepen met betrekking tot de mate van steun. Waarvan de gemeenten 2, 5, 15 en 16 “automatisme gemeenten” zijn en de gemeenten 3, 13, 15 en 16 onbekend zijn met hun score. 

Gemeente 11 scoort weer goed, hetgeen, zoals eerder aangegeven, verklaard kan worden doordat deze gemeente als enige in deze kolom betrokkenheid heeft gehad. De gemeenten met veel steun zijn allen vertegenwoordigd en hebben agenderend geleerd. Ook de betrokkenheid in deze groep is het grootst. 

Conclusie: de mate van steun heeft veel invloed op de mate waarin gemeenten agenderend leren. Ook wordt hierbij de relatie bevestigd tussen steun en betrokkenheid. 

7.5.2
Betrokkenheid vs. agenderend leren 

In de onderstaande tabel is duidelijk te zien dat de betrokken gemeenten meer agenderend leren dan de niet betrokken gemeenten. Dit is met name van toepassing op de gemeenteresultaten. Hoewel ook bij de algemene resultaten de betrokken gemeenten beter scoren. Daarnaast is te zien dat de gemeenteresultaten vooral zijn gebruikt om het bestuur te informeren. 

	
	Gemeenteresultaten
	Algemene resultaten 

	Categorie
	Wel betrokkenheid
	Geen betrokkenheid 
	Wel betrokkenheid
	Geen betrokkenheid

	Bestuur 
	6, 7, 8, 9, 10, 11, 12
	1, 4, 14
	11
	14

	Gemeenteraad 
	6, 8, 9, 10, 12
	1, 14
	11
	14

	Ambtelijke aansturing 
	7, 9, 11, 12
	1, 4
	8, 11, 12
	14

	Collega’s 
	10, 11, 12
	
	8, 12
	1, 14

	Uitvoering 
	8, 9, 11
	4
	11
	

	Lokale krant
	6, 8, 9
	
	
	


Tabel 7.18: Betrokkenheid vs. agenderend leren 
Conclusie: betrokkenheid heeft een positieve invloed op de mate waarin gemeenten agenderend leren van de gemeenteresultaten. Met betrekking tot de algemene resultaten scoren de betrokken gemeenten eveneens beter. Maar hier is het verschil in agenderend leren kleiner tussen betrokken en niet betrokken gemeenten dan bij de gemeenteresultaten. 
7.5.3
Leervermogen vs. agenderend leren 
De kolommen twee tot en met vijf zijn van toepassing op de gemeenteresultaten. De laatste vier kolommen bevatten informatie over de algemene resultaten. De kolom missing is bij de algemene resultaten afwezig omdat hierin geen scores zijn. 
	
	Gemeenteresultaten
	Algemene resultaten 

	Categorie
	Lerend
	Voldoende lerend
	Matig lerend
	Missing
	Lerend
	Voldoende lerend
	Matig lerend

	Bestuur 
	6, 7, 8
	1, 9, 14
	4, 11, 12
	10
	
	14
	11

	Gemeenteraad 
	6, 8
	1, 9, 14
	12
	10
	
	
	

	Ambtelijke aansturing 
	7
	1, 9
	4, 11, 12
	
	8
	14
	11, 12

	Collega’s 
	
	
	11, 12
	10
	8
	1, 14
	12

	Uitvoering 
	8
	9
	4, 11
	
	
	
	11

	Lokale krant
	6, 8
	9
	
	
	
	
	


Tabel 7.19: Leervermogen vs. agenderend leren 
Evenals in paragraaf 7.3.3 (leervermogen vs. sociaal leren) is er geen relatie te zien tussen de onafhankelijke variabele: leervermogen en het agenderend leren van gemeenten. De lerende gemeenten scoren in verhouding tot de voldoende en matig lerende gemeenten zelfs slechter bij het agenderend leren. Met name gemeente 8 lijkt hierop de uitzondering, daar deze gemeente als enige uit de lerende kolom veelvuldig agenderend heeft geleerd. 

Conclusie: er is geen duidelijke relatie tussen het leervermogen en agenderend leren door gemeenten. 

7.5.4
Kwaliteit van de informatie vs. agenderend leren 

Kolom twee en drie zijn van toepassing op de gemeenteresultaten. De algemene resultaten zijn in kolom vier en vijf te vinden. In tabel 7.20 is te zien dat betreffende de kwaliteit van de informatie gemeenten in de voldoende kolom niet beter scoren op agenderend leren dan de niet voldoende gemeenten. De niet voldoende gemeenten scoren vooral bij de gemeenteresultaten beter dan de voldoende gemeenten. De missing gemeenten (2, 13, 15 en 16) komen niet terug in de tabel omdat zij geen agenderende leerervaring hadden. 
	
	Gemeenteresultaten
	Algemene resultaten 

	Categorieën
	Voldoende
	Niet voldoende
	Voldoende
	Niet voldoende

	Bestuur 
	1, 6, 10, 14
	4, 7, 8, 9, 11, 12
	14
	11

	Gemeenteraad 
	1, 6, 10, 14
	8, 9, 12
	14
	11

	Ambtelijke aansturing 
	1
	4, 7, 9, 11, 12
	14
	8, 11, 12

	Collega’s 
	10
	11, 12
	1, 14
	8, 12

	Uitvoering 
	4
	8, 9, 11
	
	11

	Lokale krant
	6
	8, 9
	
	


Tabel 7.20: Kwaliteit van de informatie vs. agenderend leren 

Conclusie: zoals ook bij kwaliteit van de informatie vs. sociaal leren is er geen duidelijke relatie te zien. Dat de niet voldoende gemeenten zelfs beter scoren is mogelijk te verklaren door de veelvuldige aanwezigheid van de gemeenten 7, 8, 9 en 11. Deze gemeenten hadden (ruim) voldoende steun en waren betrokken bij de benchmark. De aanwezigheid van gemeente 12 kan verklaard worden doordat zij goede resultaten hadden. 
7.5.5
Overkoepelende conclusie agenderend leren 
De relatie van de vier onafhankelijke variabelen op de afhankelijke variabele, agenderend leren, laat een vergelijkbare relatie zien als bij sociaal leren. De onafhankelijke variabelen: steun en betrokkenheid zijn van invloed op de mate waarin agenderend wordt geleerd. Bij de onafhankelijke variabelen: leervermogen en kwaliteit van de informatie is deze relatie niet teruggevonden en scoren de gemeenten met een lager leervermogen en een onvoldoende voor de kwaliteit van de informatie juist hoger op de mate waarin agenderend werd geleerd. 

Al met al lijkt een zogenoemd policy window van cruciaal belang. Eigenlijk heeft de benchmark hier geen invloed op. Het gaat er om dat er binnen de gemeente al een bepaalde behoefte bestaat tot leren en dat de benchmark hier vervolgens in voorziet. Het is niet zo dat door het uitkomen van de benchmark er een bepaalde behoefte ontstaat waarvoor de benchmark wordt aangewend. 

7.6 
Activiteiten die bijgedragen hebben aan het leren 
In hoofdstuk 8 worden aanbevelingen gegeven voor de inrichting van het benchlearnen voor de benchmark Work First (2009). Om deze aanbevelingen te kunnen doen is er gedurende het interview ook gevraagd naar de ervaringen met de webapplicatie, het congres en de vergelijkingskringen in 2007. In deze paragraaf worden deze ervaringen per onderdeel kort besproken. 

De webapplicatie werd over het algemeen als goed ervaren. Wel werd ook hierbij verwezen naar twijfels over vergelijkingsmogelijkheden: “kijk als je vanaf de poort iedereen die binnenkomt in traject zet […] dan komt zo een gemeente die selectief mensen naar Work First doen […] als je dat gaat vergelijken en je kan het wel uitleggen hoe het werkt maar als je het cijfer ziet […] dan niet best.”

Het congres is vorig jaar door negen gemeenten bezocht met in totaal 21 mensen vanuit deze gemeenten. De geïnterviewden die het congres hadden bezocht waren eigenlijk allen positief hierover: “congres zeker wel nuttig geweest.”
Er werden contacten gelegd, ervaringen/informatie uitgewisseld over Work First en in sommige gevallen heeft dit geleid tot werkbezoeken aan elkaar. Als belangrijkste opbrengst van het congres werd “kennis” genoemd. De workshops werden twee keer als goed ervaren. Een andere gemeente gaf aan dat het congres tot de bewustwording leidde dat er geen hype achterna moet worden gelopen. De reden voor het bezoeken van het congres was voor twee gemeenten met name om zichzelf te profileren. Redenen voor gemeenten om het congres niet te bezoeken waren bijvoorbeeld de reistijd, twijfels bij wat het zou opleveren of de gemeente had goede resultaten. 

Veel gemeenten geven aan dat Work First als instrument nu wel bekend is (6x). De mogelijkheden en wat de verschillen zijn tussen gemeenten (bijvoorbeeld inzet op preventie, diagnose of uitstroom) is bekend. In het volgende kader zijn onderwerpen opgenomen waarvan gemeenten aangeven deze interessant te vinden in relatie tot Work First. Deze onderwerpen zouden bijvoorbeeld besproken kunnen worden tijdens het congres in 2009.

	Kader 7.1: Mogelijke onderwerpen:

· Zittend bestand (4x)

· Wat gebeurt er/wat doen anderen/ervaringen (4x)

· Echt nieuwe middelen (3x)

· Recessie (3x)

· Participatiebudget (2x)

· Wat na Work First/totaalaanpak (2x)

· Ander genoemde onderwerpen (1x): 45/55+, kwaliteit klantmanagers (niet iedereen geschikt voor Work First), participatiebanen, afvallers (afschrik, kleine gemeenten kennen klanten), diagnose, gelijk verloning, goede resultaten (wel vergelijkbare gemeente), gestart met Work First en door ervaringen een totaal ander type Work First nu en veranderingen in de wet en regelgeving, maatschappij en politiek. 


De vergelijkingskringen zijn slecht bezocht. In twee gevallen gaven gemeenten aan deze te hebben bezocht. Een belangrijke reden om niet deel te nemen is de tijdsinvestering. Daarnaast werden ook andere redenen gegeven als; er waren al contacten gelegd op het congres/gemeenten weten elkaar goed te vinden, goede resultaten, geen behoefte, ‘klaar’ zijn met de benchmark, vergelijking blijft lastig, niet goed gepland qua zomervakanties, reistijd of dat een individuelere benadering gewenst is. Deze persoonlijkere benadering zou bijvoorbeeld kunnen door gemeenten te bezoeken vanuit IWI of Divosa (2x). Gemeenten zouden graag meer uitleg krijgen over hoe de cijfers tot stand komen en wat de gemeente daar dan mee zou kunnen doen (een soort advies). Hierbij is het tevens van belang (afhankelijk van de organisatiestructuur) om het hoofd Sociale Zaken te betrekken: “door te spreken met hoofd Sociale Zaken en beleidsadviseur er bij […] dan komt het op een stapel nog te lezen […] een goed advies bij kan geven, maar dan moet het ook weer zo zijn dat er echt vergeleken kan worden.”

“Nu vaak al dit soort dingen je probeert alles te lezen lukt niet altijd op stapel nog te lezen. Je krijgt zoveel IWI, rekenkamer, RWI etcetera” 

“Als jullie echt willen dat er iets verandert dan bij hoofd Sociale Zaken zijn”
Van de twee gemeenten die aangaven deze vergelijkingskringen wel te hebben bezocht was één gemeente juist erg tevreden. Het gaf de ruimte om met elkaar in gesprek te treden over de keuzes die de gemeente maakt en vooral waarom. Hierbij werd je geprikkeld om kritisch te kijken naar de keuzes en de neveneffecten hiervan. De andere gemeente vond het volgende: “het voegde niet meer zo heel veel toe […] ik verwachte dat je daar echt iets kon uithalen als individuele gemeente.”

Mochten er toch vergelijkingskringen worden opgezet dan is het raadzaam deze te starten met een eenmalig karakter (4x), meermaligheid heeft namelijk een afschrikkende werking. Een gemeente gaf aan werkbezoeken interessant te vinden en dat deze misschien ook geïntegreerd kunnen worden gedurende een congres of vergelijkingskring. Een andere tip was: “misschien bij Divosa bespreken daar waar gemeenten toch al bij elkaar zitten in zo een overleg.” Een andere gemeente heeft liever geen paneldiscussie maar een extra workshop. 

7.7 
Conclusie

Nu het analysekader is getoetst in de praktijk en is geanalyseerd kan bekeken worden welke veronderstelde relaties uit het analysekader teruggevonden zijn in de praktijk. Deze paragraaf zal uiteindelijk resulteren in een nieuw analysekader waarin de relaties naar voren komen die gevonden zijn in de praktijk. Allereerst de onafhankelijke variabelen: steun, betrokkenheid, leervermogen en kwaliteit van de informatie. De analyse heeft de relatie tussen de aanwezigheid van steun en betrokkenheid aangetoond. Gemeenten met meer steun zijn vaker betrokken geweest. Daarnaast is er aangetoond dat de aanwezigheid van steun en de aanwezigheid van betrokkenheid resulteert in meer leren. 

De verwachte relatie tussen het leervermogen van de gemeente en het daadwerkelijke leren is niet aangetoond. Wel dient hierbij opgemerkt te worden dat het leervermogen is vastgesteld op basis van één interview binnen de gemeente. Het is goed denkbaar dat de waardetoekenning voor de wel of niet aanwezigheid van het leervermogen anders zou zijn in het geval er een andere medewerker was geïnterviewd. Vandaar dat deze variabele in het nieuwe analysekader wel terugkomt maar dat de relatie niet concreet is gemaakt. De laatste onafhankelijke variabele is de kwaliteit van de informatie. Er is tussen de ervaren kwaliteit van de informatie geen relatie aangetoond met het leren. Belangrijk hierbij is dat gemeenten die de kwaliteit niet voldoende vonden wel een grote aanwezigheid hadden in de steun en betrokkenheid variabelen. Hierdoor wordt de relatie van steun en betrokkenheid op het leren nog verder versterkt. Hierbij dient opgemerkt te worden dat dit niet inhoud dat de kwaliteit van de informatie verwaarloosbaar is. In onderstaand figuur (7.2) wordt het nieuwe analysekader getoond. 
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Figuur 7.2: Nieuw analysekader

Nu de onafhankelijke variabelen in beeld zijn gebracht kan de nieuwe rol van de afhankelijke variabele ‘leren’ worden belicht. Van de drie verwachte leerniveaus bleken met name sociaal- en agenderend leren sterk aanwezig te zijn. Hierbij zijn vooral de onafhankelijke variabelen steun en betrokkenheid bepalend geweest. Bij sociaal leren is er een grote diversiteit aan leerervaringen variërend van daadwerkelijke beleidswijzigingen tot kennisontwikkeling. Bij agenderend leren is de benchmark voornamelijk verspreid binnen de gemeente en het bestuur. Op beide leerniveaus wordt er het meest geleerd van de gemeenteresultaten en in mindere mate van de algemene resultaten. Er is één gemeente die politiek heeft geleerd. De relatie tot dit leerniveau is dan ook niet aangetoond en niet meer van toepassing in het nieuwe analysekader. De afwezigheid van politiek leren heeft naar verwachting twee oorzaken. Allereerst is de benchmark niet opgezet als verantwoordingsinstrument. Ten tweede is de politiek (deels) afhankelijk van de informatieverstrekking vanuit de gemeente. 

Hoofdstuk 8: Conclusies & aanbevelingen 

8.1 
Inleiding 

Allereerst zal er antwoord worden gegeven op de drie deelvragen uit hoofdstuk 1. Voor de beantwoording van de deelvragen 2 en 3 dient de analyse van de interviews (hoofdstuk 6 en 7) als basis. Aansluitend wordt de centrale vraagstelling beantwoord. Tot slot worden twee paragrafen gewijd aan de aanbevelingen. Het betreft algemene aanbevelingen met betrekking tot benchmarking en aanbevelingen hoe het benchlearnen Work First dit jaar in te richten. 

8.2 
Conclusies

8.2.1 
Beantwoording deelvraag 1

Wat zijn de belangrijkste resultaten van de benchmark Work First (2007) met betrekking tot de inrichting van Work First projecten? 

De inrichting van Work First projecten is meestal gericht op preventie (het afschrikken van toekomstige WWB-aanvragers) of op het bevorderen van de uitstroom uit de WWB-uitkering. De doelgroep “nieuwe instroom” is het succesvolst bij zowel preventie als bij het bevorderen van de uitstroom (Divosa, 2007). In de volgende alinea zullen eerst de belangrijkste resultaten voor preventie worden besproken en vervolgens de resultaten voor uitstroom. 
Gemeenten die inzetten op preventie bereiken hiermee 33% afvallers. Preventie middels Work First lijkt het meest effectief bij de jonge doelgroep die nieuw instroomt. Voor een zo maximaal mogelijk resultaat, dienen de werkzaamheden plaats te vinden in een gesimuleerde werkomgeving met de sociale dienst als hoofdaannemer. Tevens kan de WWB-gerechtigde het beste werken met behoud van uitkering, waarbij geldt: stoppen met werken is het stoppen van de uitkering. Het preventie-effect is 18,8% hoger bij het werken met behoud van uitkering, ongeacht welke andere keuzes er worden gemaakt bij de inrichting van het Work First project. Dit percentage (18,8%) duidt erop dat werken met behoud van uitkering een onafhankelijke factor is (Divosa, 2007).
Als gemeenten het beleid richten op de uitstroom naar werk blijkt dat er 45% uitstroom is naar regulier werk. Dit is anderhalf keer zo hoog als de cijfers van het Centraal Bureau voor de Statistiek betreffende uitstroom. Bij het doel uitstroom kan het beste worden ingezet op de doelgroep jonge en nieuwe instroom. Voor een zo maximaal mogelijk resultaat dienen de werkzaamheden plaats te vinden in een reële werkomgeving met de sociale dienst of een re-integratiebedrijf als hoofdaannemer. Een tijdelijke korting is hierbij de beste sanctie, indien de uitkeringsgerechtigde stopt met werken. Uitstroom wordt verder bevorderd door een nieuwe doelgroep, geen SW-bedrijf als hoofdaannemer en het betalen van loon. Dit zijn alle drie onafhankelijke factoren (ongeacht andere inrichtingkeuzes bij het Work First project). De uitstroom wordt daarnaast beïnvloed door het percentage WWB-gerechtigden in een gemeente en het tekort/overschot van het inkomensdeel (Divosa, 2007). 

8.2.2 
Beantwoording deelvraag 2 

In hoeverre is er bij gemeenten sprake van sociaal, politiek en agenderend leren? 

Gemeenten hebben voldoende tot veel sociaal en agenderend geleerd. Er werd maar eenmaal politiek geleerd. Hieronder zal per leerniveau de mate van leren worden samengevat. 

Het sociaal leren van gemeenten gaat met name om ervaren leermomenten als veranderingen, follow-up acties, contacten of kennisontwikkeling. De gemeente heeft aangegeven deze ervaringen te hebben gehad naar aanleiding van de benchmark Work First (2007) of hieraan gekoppelde activiteiten (bijvoorbeeld het congres). Deze zijn specifiek te herleiden naar de benchmark Work First (2007). Alleen bij daadwerkelijke veranderingen of follow-up acties heeft de benchmark Work First (2007) een grote bijdrage geleverd maar waren er ook andere zaken die dit ondersteunde. Binnen het sociale leerniveau hebben gemeenten meer geleerd van de gemeenteresultaten dan van de algemene resultaten. Uiteindelijk zijn er een viertal gemeenten die niet (noemenswaardig) sociaal hebben geleerd, zes gemeenten met een voldoende leerervaring (twee tot drie leerervaringen) en zes gemeenten met een (zeer) goede sociale leerervaring (vier tot acht leerervaringen). Van de twaalf gemeenten met een sociale leerervaring hebben zes gemeenten deze voornamelijk opgedaan door netwerkervaringen (bijvoorbeeld contacten en werkbezoeken). Vijf andere gemeenten noemden met name kennisontwikkeling als sociale leerervaring. Tot slot vermeldde een gemeente een positieve (beloning) ervaring. De gemeenten die sociaal hebben geleerd hebben dit meestal voldoende tot veel gedaan. 
Bij politiek leren wordt de informatie door de politiek ingezet als machtsbron. Het politiek leren vond minimaal plaats. Er bleek één gemeente met een politieke leerervaring door de benchmark Work First. Dit kan verklaard worden doordat de benchmark Work First niet als afrekeninstrument is bedoeld, maar ook doordat de politiek (deels) afhankelijk is van gemeenten om toegang te krijgen tot de resultaten van de benchmark Work First. 
Bij agenderend leren zijn derden geïnformeerd over de algemene resultaten en/of gemeenteresultaten en/of zijn deze resultaten besproken. Het informeren en/of bespreken van de resultaten betreft specifiek de benchmark Work First resultaten. In tegenstelling tot politiek leren is er wel noemenswaardig agenderend geleerd. In totaal hebben tien gemeenten een agenderende leerervaring gehad. Waarvan twee gemeenten twee tot drie leerervaringen, drie gemeenten vier tot vijf leerervaringen en vijf gemeenten zes tot negen agenderende leerervaringen. Als gemeenten dus agenderend hebben geleerd, is de kans groot dat dit in een grote mate gebeurt. Het agenderend leren vindt met name plaats door het informeren over en/of bespreken van gemeenteresultaten met het bestuur of de gemeenteraad. Intern is er het meest agenderend geleerd met directe collega’s, de uitvoering en de ambtelijke aansturing. 
8.2.3 
Beantwoording deelvraag 3 

Wat is de invloed geweest van de factoren steun, betrokkenheid, leervermogen en kwaliteit van de informatie op het leren van de gemeenten? 

De factoren steun en betrokkenheid hebben een grote invloed op het leren van gemeenten. De invloed van de factoren leervermogen en kwaliteit van de informatie is niet aangetoond. Per factor zal de invloed worden besproken op sociaal en agenderend leren. Politiek leren komt bij de beantwoording van deelvraag 3 niet aan bod, omdat er maar één politieke leerervaring is geweest. Dit is te weinig om wel of geen relatie aan te tonen met de factoren. De eerste factor steun heeft invloed op de sociale leerervaring van gemeenten. Als er voldoende steun is (betrokkenen bij het besluit tot deelname en/of een leermotivatie) is de kans groter dat de gemeente sociaal leert. De gemeenten met de meeste steun leren voornamelijk op netwerkgebied (contacten, veranderingen etcetera) en de gemeenten met voldoende steun leren meer op kennisgebied. Steun bepaalt ook de mate waarin gemeenten agenderend leren. De gemeenten met de meeste en beste steun leren het meest agenderend. Tussen de gemeenten met een voldoende en matige steun is weinig verschil. Deze gemeenten komen vrijwel niet tot agenderend leren. Gemeenten die agenderend leren, leren het meest van de gemeenteresultaten. 
Gemeenten met betrokkenheid (tweede factor) hebben meer sociale leerervaringen dan niet betrokken gemeenten. Gemeenten met een aanwezige betrokkenheid leren meer op het netwerkgebied en de gemeenten zonder betrokkenheid leren vooral op kennisgebied. De gemeenten leerden vooral op basis van de gemeenteresultaten. Bij agenderend leren tekent zich een soortgelijk beeld af; betrokken gemeenten leren ook hier meer naar aanleiding van de gemeenteresultaten. Zowel bij sociaal als bij agenderend leren lijkt een relatie te bestaan tussen de aanwezigheid van steun en de betrokkenheid van gemeenten. Gemeenten met steun hebben vaker ook betrokkenheid gehad. 
Er is geen relatie gevonden tussen de derde factor leervermogen van de gemeente en de mate waarin sociaal of agenderend wordt geleerd. Gemeenten met een lager leervermogen leren zelfs meer dan gemeenten met een hoger leervermogen. Dit geldt voor zowel sociaal als agenderend leren. Evenals bij leervermogen is er tussen het sociaal leren van gemeenten en de kwaliteit van de informatie (vierde factor) geen relatie gevonden. Wel leren gemeenten met een betere kwaliteit van de informatie vaker binnen het netwerkgebied. Bij agenderend leren scoren de gemeenten met een onvoldoende voor de kwaliteit van de informatie in verhouding veel beter dan de gemeenten met een voldoende. 
8.2.4 
Beantwoording centrale vraagstelling 

Welke factoren zijn van invloed op het leren van gemeenten naar aanleiding van de benchmark Work First (2007)? 

In dit onderzoek is gekeken naar de invloed van de factoren steun, betrokkenheid, leervermogen en kwaliteit van de informatie op het leren van gemeenten. Hierbij blijken de factoren steun en betrokkenheid een grote invloed te hebben op het leren van gemeenten naar aanleiding van de benchmark Work First (2007). Steun binnen de gemeente uit zich in de betrokkenen bij het besluit tot deelname aan de benchmark en welke motivatie de gemeente heeft om deel te nemen. De meest gunstige situatie qua steun houdt in dat binnen de gemeente de beslissing tot deelname werd overlegd met een leidinggevende, andere betrokkenen en de contactpersoon. Een leermotivatie als verklaring voor deelname aan Work First is het meest ideale gebleken. 
De betrokkenheid van een gemeente betreft het betrokken zijn van de gemeente bij de opzet van de benchmark Work First. Het meest optimale is een gemeente die betrokken is bij alle fases in de benchmark (van de opzet tot de analyse). Hoe beter de steun en de betrokkenheid binnen de gemeente hoe meer/beter de gemeente leert. 
Daarnaast blijkt er ook een relatie te zijn tussen de aanwezigheid van steun en betrokkenheid. Met andere woorden gemeenten met steun zijn ook vaker betrokken. 

Het leervermogen van de gemeentelijke organisatie (structuur en cultuur) en de ervaren kwaliteit van de informatie die voortkwam uit de benchmark hebben geen invloed op het leren van gemeenten. Dit wil uiteraard niet zeggen dat deze factoren verwaarloosd kunnen worden. Het blijft van belang om aandacht te besteden aan het vertrouwen in de mogelijkheden tot een vergelijking. Uit de interviews komt duidelijk naar voren dat als hierover twijfel bestaat, dit aanwezig blijft gedurende het gehele benchmark proces.
De definitie van leren is in dit onderzoek onderverdeeld in drie leerniveaus: sociaal, politiek en agenderend leren. Sociaal leren betreft veranderingen, follow-up acties, contacten of kennisontwikkeling. Bij politiek leren werd de benchmark ingezet als machtsbron binnen de politieke arena. Het agenderend leren gaat om het informeren van derden over de benchmark resultaten en/of het bespreken hiervan. Omdat door slechts één gemeente politiek werd geleerd, kan de eventuele invloed van de factoren op het politiek leren niet worden vastgesteld. Zoals in de vorige alinea is aangegeven, werd de invloed van de twee factoren steun en betrokkenheid gevonden op de mate en of gemeenten überhaupt leren. Steun heeft zowel invloed op het sociaal als het agenderend leren van gemeenten. Hoe meer steun hoe meer gemeenten sociaal leren. Bij agenderend leren blijkt de aanwezigheid van steun eveneens belangrijk. De gemeenten met de meeste steun leren het meest agenderend en de gemeenten met minder steun leren nauwelijks agenderend. De gemeenten met betrokkenheid hebben vaker een sociale en/of agenderende leerervaring dan gemeenten zonder betrokkenheid. Er is het meest sociaal en agenderend geleerd van de gemeenteresultaten van de benchmark Work First (2007). 
8.3 
Aanbevelingen: leren van benchmarken

Uit het onderzoek blijken een aantal zaken belangrijk te zijn om de kans op leren te vergroten. Het is noodzakelijk dat er binnen de gemeente steun is om deel te nemen aan de benchmark. Daarnaast is het van belang dat de gemeente wil leren. Andere motivaties zijn uiteraard ook welkom maar een leermotivatie lijkt cruciaal. Hierbij verdient het zogenaamde “automatisme deelnemen” aandacht. Dit geldt zowel voor de onderzoekspartij (graag willen dat gemeenten deelnemen) maar uiteraard ook voor de gemeente zelf. Dit verschijnsel zou ondervangen kunnen worden door van te voren de motivatie tot deelname te bespreken. Op deze wijze kan eveneens worden afgestemd wat de wederzijdse verwachtingen zijn. Naast steun heeft ook de betrokkenheid invloed op het effect van de benchmark binnen een gemeente. Tegelijkertijd is deze betrokkenheid lastig vorm te geven door reisafstand en tijdgebrek. Er zou gedacht kunnen worden aan een betere inzet van internet (bijvoorbeeld forums) om deze obstakels te reduceren. Een ander belangrijk aandachtspunt is het vertrouwen in het onderzoek. Het lijkt van belang dat twijfel zo veel mogelijk wordt weggenomen door inzicht te bieden in de mogelijkheden tot vergelijking: “hoe dan zo een conclusie tot stand komt, waar het nu precies op gebaseerd is waarom je niet goed of midden of juist goed.”

8.4 
Aanbevelingen: benchlearnen Work First (2009)

Ideaal gezien zouden de aanbevelingen van de vorige paragraaf moeten worden meegenomen in de benchmark Work First (2009). Helaas is dit niet meer mogelijk daar deze zich reeds in de analysefase bevind. De mate waarin gemeenten leren van de benchmark wordt grotendeels al bepaald in eerdere fases van het benchmark proces. In deze paragraaf zullen de aanbevelingen zich dan ook beperken tot de drie ingezette instrumenten van vorige jaar: de webapplicatie, het congres en de vergelijkingskringen. 

De webapplicatie zou kunnen worden aangevuld met extra projectinformatie met beleidsrelevante gegevens. Ook zou de contactpersoon kunnen worden vermeld of een digitale link naar de gemeente website met projectinformatie kunnen worden gemaakt. Daarnaast zou de rol van internet verder kunnen worden uitgebreid. In verband met tijdgebrek en reistijd zijn nu rapportages en gegevens snel gedateerd. 
Gezien het eerder genoemde tijdgebrek en de behoefte aan één keer contact in plaats van de meermaligheid van vergelijkingskringen is het een optie de vergelijkingskringen te integreren in het congres. De behoefte tot vergelijking (weten waar je staat) is aanwezig, maar tegelijkertijd blijven er twijfels over de mogelijkheden tot vergelijking. Daarnaast is het wel duidelijk dat gemeenten geïnteresseerd zijn in vergelijkbare gemeenten qua omvang en regio. Hierbij lijkt het van belang in elk geval een onderscheid te maken tussen kleine, middelgrote en grote gemeenten. Voor gespreksonderwerpen tijdens het congres kan het kader 7.2 blz. 65 als input dienen. Er blijkt een behoefte aan een persoonlijkere benadering. Dit kan bijvoorbeeld worden vormgegeven door gemeenten te bezoeken of op het congres een mogelijkheid te bieden voor persoonlijk advies. Hierbij is het van belang meer uitleg te geven over benchmarking en hoe de resultaten tot stand komen. Zowel bij het congres, de vergelijkingskringen en het eventueel persoonlijk bezoeken is het zaak de juiste mensen hiervoor te benaderen. Dit is per gemeente verschillend. Ook zou er aangesloten kunnen worden bij bestaande Divosa bijeenkomsten. 
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Sociale Werkvoorziening
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Sociale Zaken en Werkgelegenheid

UWV

Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen 

WWB

Wet Werk en Bijstand 

WRR

Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid 

Bijlage 1: 
Kencijfers benchmark Work First (2007) 

	Categorie
	No. Naam kengetal
	Definitie

	Doelgroep
	01 Aandeel nieuwe instroom
	Hoeveel procent van de deelnemers in het work firstproject bestaat uit nieuwe instroom?

	Resultaten
	02 Preventieve uitstroom
	Deelnemers die zich wel melden bij CWI en in aanmerking komen voor een work fi rst-project maar uiteindelijk niet deelnemen aan het work first-project.

	
	03 Uitstroom naar werk
	Uitstroom naar reguliere baan en uitzendbaan als percentage van het totaal aantal deelnemers, verminderd met degenen die op het moment van de meting nog in traject zijn.

	
	04 Uitstroom naar opleiding


	Uitstroom naar dagopleiding als percentage van het totaal aantal deelnemers, verminderd met degenen die op het moment van de meting nog in traject zijn.

	
	05 Blijvend in uitkering


	Doorstroom naar WWB-uitkering, zonder traject of in een ander reïntegratietraject, als percentage van het totaal aantal deelnemers, verminderd met degenen die op het moment van de meting nog in traject zijn.

	
	06 Uitstroom UWV
	Uitstroom naar WW-uitkering (UWV) van het totaal aantal deelnemers, verminderd met degenen die op het moment van de meting nog in traject zijn.

	Effectiviteit
	07 Effectiviteit preventie
	Van de gemeenten die aangeven preventie instroom als hoofddoel te hebben, benchmark van de preventieve uitstroom.

	
	08 Effectiviteit reïntegratie

	Van de gemeenten die aangeven uitstroom naar werk als hoofddoel te hebben, benchmark van het uitstroom naar werk percentage.

	
	09 Effectiviteit schadelast beperking


	Van de gemeenten die aangeven schadelastbeperking als hoofddoel te hebben: overschot I-deel van 2006 als percentage van overschot I-deel van 2005.

	Middelen
	10 WF-deel totaal budget
	Totaal work first-budget als percentage van het totale WWB-budget.

	
	11 Ratio W-deel
	W-deel work first als percentage van het totale work first-budget.

	
	12 Ratio co-financiering
	Andere financieringsbronnen (zoals ESF, IPW) work first als percentage van totale work first-budget.

	Uitvoering

	13 Dekkingsgraad WF
	Aantal deelnemers in het work first-project als percentage van het totale WWB bestand.

	
	14 Omvang werkcomponent
	Aantal uren dat gewerkt wordt als percentage van het totaal aantal uren van het work first-project.

	
	15 Omvang employability
	Aantal uren sollicitatieactiviteiten en training/cursus als percentage van totaal aantal uren van het work first-project.

	
	16 Doorlooptijd
	Doorlooptijd project in weken (excl. verlenging).

	
	17 Nazorg
	Omvang van het contact met niet-deelnemers (contact na uitval, contact na uitstroom en nazorg). Schaal van 0 t/m 3, waarbij 0 is geen nazorg en 3 is contact op alle 3 momenten.

	
	18 Tijdstip start WF
	Termijn van start work first-activiteiten na aanmelding /uitnodiging, in werkdagen. 

	
	19 Verloningsmodel
	Type beloning: werk met behoud van uitkering of regulier loon.

	
	20 Hoofdaannemerschap
	Reïntegratiebedrijf (rib), sociale werkplaats (SW-bedrijf), of sociale dienst als hoofdaannemer.

	
	21 Maatwerk
	Aandeel maatwerk in werkcomponent en in aanbodversterkende component.

	
	22 Sancties
	Type sancties.


Tabel 1: “Kencijfers benchmark work first en hun definities” (Divosa, 2007). 

Bijlage 2: 
Interviewhandleiding 

Introductie 

Verwijzen naar de e-mail en telefonisch contact voor de afspraak. Stage bij IWI met betrekking tot de benchmark Work First (2009) en het klantenonderzoek onder Work First klanten. Afstudeerscriptie gaat over het benchlearnen naar aanleiding van de benchmark Work First (2007). De respondent is uitgenodigd omdat hij/zij destijds contactpersoon was voor de benchmark Work First (2007). Het interview zal gaan over de betrokkenheid bij de opzet/uitvoering van de benchmark Work First (2007), het benchlearnen naar aanleiding van deze benchmark en hoe dat in 2009 kan worden verbeterd. 

Het interview duurt ongeveer een uur en ik zal geen interviewverslag overleggen. Dit in verband met het tijdsbestek (terugkoppeling) daarnaast zullen uitspraken niet terug te koppelen zijn op gemeente- of persoonsniveau. Graag zou ik het interview willen opnemen dit i.v.m. de uitwerking en ook het beter kunnen uitvoeren van het interview. 

Gedurende het interview zal ik werken met een topiclijst met onderwerpen die ik wil bespreken. Als er vragen of onduidelijkheden zijn kunnen die uiteraard tussendoor worden gesteld. Daarnaast is het goed mogelijk gezien het inmiddels deels gaat over zaken van enige tijd geleden dat u hier geen duidelijk antwoord op heeft, dit kunt u dan ook aangeven. 

Van te voren in kaart brengen per gemeente (indien onbekend in het begin vragen):

· Haalbaarheidsonderzoek wel/geen deelname;

· Begeleidingscommissie/klankbordgroep wel/geen deelname;

· Congres wel/niet bezocht;

· Vergelijkingskringen (benchlearnen) wel/niet bezocht;

· Benchmark Work First (2009) wel/geen deelname. 

Stukken vragen! Benchmark 2007 rapportage meenemen. 

Topiclijst

1. Functie (toen en nu), waarom hij/zij contactpersoon?

2. Hoe destijds in aanraking gekomen met de benchmark en waarom besloten tot deelname? (keuze onderwerp Work First was al gemaakt?, wie steunde deelname vb. afdelingshoofd, afdeling?). 

3. Betrokkenheid bij de benchmark opzet en uitvoering:

· Welke afspraken vooraf gemaakt? (vb.: hoe meten, beoordelen, welke informatie nodig, hoe deze te verzamelen, wat men met de resultaten doet). 

· Kencijfers blz. 33 (indicatoren): wie bepaald/betrokken, beleidsrelevant en leverbaar?

· Organisatie: vb. doel van de benchmark, iedereen vertegenwoordigd in de organisatie (management/inhoudelijk deskundigen), tussenevaluaties en commissies etc.?

· Analyse: besproken, conclusies, betrokken geweest bij de oordeelvorming? 

4. Wie/hoeveel mensen binnen de gemeente zijn betrokken geweest bij de benchmark vb. informatie gezocht, deelname groepen/congres etc.

5. Wat waren de resultaten? Op gemeente- en algemeen niveau? Gevoel van tevredenheid of niet? 

6. Werd het uiteindelijke resultaat gesteund, door wie? Mate gezag van de benchmark qua uitvoerder/ondersteuners (Divosa, Orbis, Advies en Onderzoek en het Hugo Sinzheimer Instituut) maar ook van het instrument de benchmark. 

7. Nuttige informatie: relevant (beleidsrelevant, actueel), herkenbaar (heersende opvattingen/definities), bruikbaar (afstemming beleidsdoelen en de kencijfers), rapportage helder etc.

8. Verbeterdoelen zijn deze er geweest en zo ja, hoe behaald? Zo nee, waarom niet? Bijdrage geweest van de benchmark aan andere verbeterdoelen? 

9. Cultuur en/of structuur van de gemeente wil deze leren (ook naar aanleiding van externe informatie). Is er kennismanagement/beleid: verspreiden kennis, procedures, (in)formeel kennisuitwisseling, arbeidsmobiliteit, intercollegiaal toetsen, benutting, opleidingen, externe professionele netwerken etc.

10. Kritische/reflecterende werknemers/gemeente: initiatiefrijk, cultuur verleden gewijzigd denkwijze etc. vb. bevestiging beleid, andere instrument keuze, discussie/debat, wijziging in achterliggende gedachten waarop beleid gestoeld is (daadwerkelijke beleidswijziging). 

11. Bij politiek terecht gekomen? Wie toegang tot de resultaten? Aan wie (en waarom) is deze toegang ook verstrekt?). Hoe besproken in de politiek: welke vergaderingen (raad, college, commissies, etc.).

12. Iets op agenda gekomen? Intern MT, afd. etc. of maatschappelijk, media, debat etc. 

13.  Webapplicatie, congres en vergelijkingskringen (waarom wel of niet, wat er mee gedaan, bekendheid er mee?). 

14. Hoe dit jaar? 

Einde interview

Nog vragen en/of opmerkingen? 

Hartelijk bedankt voor deelname. Waarschijnlijk zijn de resultaten van de benchmark Work First (2009) begin juni via de webapplicatie beschikbaar. Divosa zal verder begin september (na de zomervakantie) aandacht besteden aan het benchlearnen. 

Bijlage 3: 
Organogram ministerie van SZW 

[image: image8.jpg]— i

Dieciesedfvoetig

[ ——

DrecteCommunicate

D Frandes
Economichezaken

DirecieVeigeng Bestuie
enjuidsche Fangeegenheden

nspeciewarkeninkomen

Treasconnal BarConol PP T
e enarsgement. [ e arsingintomatesoorening
onderseunig enderseuning

Diecieomens

tseing prsoneasonuithaing

Direcie ek

enSodat-Fonomishe [ ——

leaskeringen en voogenings| Sangelegenned
e Ateisomstandgheden !
Drece
[Em— H
nl Abeidsverhaudngen
[ ——
[r— Direee

enanidpate [ Gezondenveilgwerken
e e Diecie pe——
Utvosringsonkkeing ([ meratonai Zsken
enansuring,
Drecie voergsate Sodle e
[ ieidvoonszadenuetgeve enOpsporingserst

Proctedrecie
erkenenteren





Figuur 1: Organogram ministerie van SZW (intranet SZW). 

Bijlage 4:
Respondentenlijst 

Gemeente Alphen Chaam

Frans van Erve

Senior beleidsmedewerker Publiekszaken
ISD Bollenstreek

Ronald Joosten

Planning en control

Gemeente Capelle aan den IJssel

Herma Schutter

Beleidsadviseur Sociale Zaken

Gemeente Coevorden

Albert Meijering 

Juridisch kwaliteit medewerker 

Gemeente Dordrecht (nu Sociale Dienst Drechtsteden)

Bert Moerkerk

Senior beleidsmedewerker sector Werk

Gemeente Ede

Cees van Oostrum

Hoofd Werk, Inkomen en Zorg 

Gemeente Etten-Leur

Michiel Puts

Adviseur Arbeidsmarktbeleid

Gemeente Groningen

Richard Geelof

Hoofd Groningen@work

RSD Hoeksche Waard

Jacky Straatman

Directeur 

Gemeente Hoogeveen

Jacob Willemsma

Beleidsadviseur

Gemeente Oss

Jan Habraken

Afdeling Werk en Inkomen 

Coördinator Work First  

Berckenrode Groep Schiedam (BGS)

Leo Berkhof 

Leidinggevende 
Berckenrode Groep Schiedam (BGS)

Mirjam Schippers

Beleidsmedewerker

Gemeente Sittard-Geleen

Marcel Kretzers

Beleid

Gemeente Wageningen
Belinda Bonting
Afdeling Sociale Zaken
Beleidsmedewerker re-integratie
Gemeente Wijdemeren
Margy Overeynder

Senior beleidsmedewerker Sociale Zaken 
Gemeente Zwolle

Jan Demmink

Beleidsadviseur

Samenvatting 

Na de invoering van de Wet Werk en Bijstand in 2004 heeft de inzet van het re-integratieinstrument Work First een ware vlucht genomen. Als gevolg hiervan werd op initiatief van Divosa en gemeenten in 2007 de benchmark Work First onder 41 gemeenten uitgevoerd. Benchmarking is een systematische vergelijking in de tijd (Hakvoort & Klaassen, 2004). Omdat de benchmark Work First als leerinstrument is bedoeld, heeft dit onderzoek de volgende vraagstelling: Welke factoren zijn van invloed op het leren van gemeenten naar aanleiding van de benchmark Work First (2007)? 

De theoretische onderbouwing gaat over benchmarking en leren. Dit heeft geresulteerd in een analysekader waarbij verwacht wordt dat de onafhankelijke variabelen: steun (tot deelname en een leermotivatie), betrokkenheid (bij de opzet van de benchmark), leervermogen (van de gemeente) en kwaliteit van de informatie (van de benchmark) invloed hebben op de afhankelijke variabele: leren. Er worden drie leerniveaus onderscheiden: sociaal (veranderingen en kennisontwikkelingen), politiek (informatie gebruikt als politieke machtsbron) en agenderend (informeren en/of bespreken van de informatie). Het betreffende analysekader is vervolgens getoetst in de praktijk. Dit is gedaan door 17 medewerkers van 16 gemeenten te interviewen. 

Uit de analyse van de interviews blijkt dat de factoren steun en betrokkenheid van invloed zijn op de mate waarin gemeenten sociaal en/of agenderend leren. Bij steun is het opmerkelijk dat er zeven gemeenten deelnemen uit automatisme. Zeven andere gemeenten meldden een leermotivatie. Tien gemeenten rapporteerden voldoende steun. Hoe meer steun er is binnen de gemeente hoe groter de kans is dat de gemeente ook betrokkenheid heeft gehad. Er waren zeven betrokken gemeenten. De factoren leervermogen en kwaliteit van de informatie hebben geen aangetoonde relatie op het leren van gemeenten. 

Uiteindelijk hebben vier gemeenten niet (noemenswaardig) sociaal geleerd, zes gemeenten hebben twee tot drie sociale leerervaringen en zes andere gemeenten hebben tussen de vier en acht sociale leerervaringen. Er is het meest sociaal geleerd door kennisontwikkeling en netwerkgerelateerde activiteiten. Er is eenmaal politiek geleerd. Mogelijk verklaarbaar doordat de benchmark geen afrekeninstrument is. Tevens is de politiek (deels) afhankelijk van de verstrekte informatie over de benchmark door de gemeente. Hierdoor kan een relatie tussen politiek leren en de onafhankelijke variabelen niet worden aangetoond. Tien gemeenten hebben agenderend geleerd. Waarvan twee gemeenten met twee tot drie agenderende leerervaringen en acht andere gemeenten met vier tot negen agenderende leerervaringen. Er is met name agenderend geleerd van de gemeenteresultaten. 

Gebaseerd op de resultaten van het onderzoek kunnen een aantal aanbevelingen worden gedaan. Het is belangrijk dat gemeenten die deelnemen aan een benchmark zich verzekerd weten van voldoende steun (de gemeente/afdeling is betrokken bij het besluit om deel te nemen en de gemeente heeft een leermotivatie) en betrokkenheid heeft bij de opzet van de benchmark. Een motivatiegesprek waarin wederzijdse verwachtingen worden besproken zou hier een toevoeging kunnen zijn. Eveneens is het van belang om duidelijkheid te geven over hoe de benchmark werkt en hoe de resultaten tot stand komen. Voor het benchlearnen van de benchmark Work First (2009) is het aan te raden de vergelijkingskringen te laten vervallen of te integreren in het congres. Het congres en de webapplicatie zijn in 2007 als positief ervaren en verdienen het te worden gecontinueerd. 
Het gemeentelijk leren van de benchmark Work First (2009) verbeteren door inzicht te krijgen in het gebruik en de meerwaarde van de benchmark Work First (2007). 





Welke factoren zijn van invloed op het leren van gemeenten naar aanleiding van de benchmark Work First (2007)? 
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