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Inleiding 

Deze visienota vormt de basis van de verandering die Amerpoort de 

komende jaren uitvoert. De titel Buitenste Binnen geeft aan welke 

beweging we gaan maken. Nog meer dan voorheen willen we de 

buitenwereld binnenhalen om samen te werken aan een goed leven 

voor mensen met een verstandelijke beperking. En meer dan ooit 

willen we - van binnen naar buiten – de samenleving opzoeken.   

Binnen en buiten zijn werelden die elkaar nodig hebben en hopelijk    

steeds meer naar elkaar toe groeien. Samen met begeleiders, 

mantelzorgers, vrijwilligers, buren, bedrijven, partners en 

kennisinstituten bieden we cliënten de mogelijkheid mee te doen 

aan het dagelijkse leven  en hun bijdrage te leveren aan de 

samenleving.  

Het Buitenste Binnen verwoordt ook dat we het écht anders gaan 

doen: efficiënter, met meer ruimte en verantwoordelijkheid voor 

medewerkers en nieuwe initiatieven. 

We realiseren ons dat we voor ingrijpende veranderingen staan: 

voor cliënten, hun vertegenwoordigers, familie en medewerkers. 

Tegelijk zien we de veranderingen als kans om Amerpoort nog 

toekomstbestendiger te maken. Met minder geld blijven we 

kwalitatief goede zorg bieden. Om dat goed te kunnen doen, 

passen we de organisatiestructuur aan. Die nieuwe structuur is 

stevig verankerd in onze visie op begeleiding van de cliënt. 

Daarmee is de structuur ondersteunend aan wat we willen bereiken 

om mensen met een verstandelijke beperking een zo goed en 

gewoon leven te laten leiden.   

Paul Willems,  

Bestuurder Amerpoort  
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Deel 1: Visie Amerpoort 
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Inleiding  

 

 

 

Het  toekomstbeeld anno 2017, de klant- en werkwaarden en de 

nieuwe missie geven samen vorm aan de nieuwe visie van 

Amerpoort. 

 

Missie 

De nieuwe missie geeft aan waar we voor staan en gaan. 

Toekomstbeeld, klantwaarden en werkwaarden sluiten daarop aan. 

 

Toekomstbeeld anno 2017 

Het toekomstbeeld geeft een schets van het ‘nieuwe’ Amerpoort. 

Het is een ideaalbeeld dat laat zien wat we willen betekenen. We 

kiezen er bewust voor om het te beschrijven van buiten naar 

binnen. We zijn allemaal aanspreekbaar op dit toekomstbeeld. Het 

inspireert medewerkers en maakt duidelijk waar de organisatie naar 

streeft als het gaat om gedrag en communicatie.  

 

Klantwaarden 

Iedere nieuwe en bestaande klant moet de klantwaarden direct 

herkennen; bij het eerste contact en de vele contacten daarna. 

 

Werkwaarden 

De werkwaarden geven invulling aan de klantwaarden.  

Het toekomstbeeld geeft aan wat wij voor cliënten en andere 

doelgroepen willen betekenen (de belofte). De onderliggende 

werkwaarden geven richting aan hoe we vanuit dit perspectief 

willen handelen. Belofte en waarden fungeren samen als kompas 

voor de strategische koers, de communicatie en het handelen van 

Hier staan we voor 
Missie 

ωSamen werken aan een goed leven voor mensen met een verstandelijke beperking 

Ambitie en ideaalbeeld 
Toekomstbeeld 

2017 

ωHet toekomstbeeld geeft aan wat Amerpoort en haar medewerkers voor cliënten en 
andere doelgroepen wil betekenen.  

 Van buiten naar binnen 
Klantwaarden 

ωWelkom 

ωKleurrijk 

ωMeedoen 

ωVeilig en vertrouwd 

 Invulling van klantwaarden 
Werkwaarden 

ωOpen 

ωOndernemend 

ωSamenwerkend 

ωNieuwsgierig 
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Amerpoort. Iedereen die met ons samenwerkt, moet de waarden 

kunnen herkennen in ons gedrag. 

De komende jaren besteden we veel aandacht aan het verankeren 

van de werkwaarden in het gedrag van de medewerkers. Dit is 

onderdeel van een trainingsprogramma. We vragen medewerkers 

hierover mee te denken. 

Samenhangend beleid 

Het realiseren van de nieuwe visie gebeurt niet van vandaag op 

morgen. Zoiets kost tijd en lukt alleen als de organisatie er 

consequent aan werkt. Dat betekent dat alle gedrag, communicatie 

en gebruik van symbolen ‘in de geest’ van de visie moet zijn. Het 

vergt een strategisch en samenhangend beleid op het gebied van 

communicatie en organisatie/cultuur.  
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Toekomstbeeld anno 2017 

 

 

De buitenwereld herkent Amerpoort als een open organisatie waar 

mensen met een verstandelijke beperking, hun familie en vrienden, 

vrijwilligers en bedrijven zich welkom voelen. Deskundige 

medewerkers zoeken nieuwe kansen om de leefwereld van cliënten 

te vergroten en halen de buitenwereld naar binnen. Zij werken als 

partners samen met de cliënt en zijn netwerk aan een goed en 

gewoon leven. Hun inzet verrijkt niet alleen het leven van de cliënt, 

maar is ook een toegevoegde waarde voor hun eigen leven.  

 

Familie en vrienden staan op gelijke voet met de begeleiders en 

maken duidelijke afspraken wie wat doet in het leven van de cliënt. 

Waar mogelijk spelen ze daarin regelmatig een rol. Ook maken zij 

afspraken over veilig wonen en werken in een vertrouwde 

omgeving, bijvoorbeeld als het gaat om privacy, vrijheid en 

eventuele risico´s.  

Als familie en vrienden vragen hebben, kunnen zij altijd terecht bij 

één aanspreekpunt in de groep. Het is plezierig dat de begeleiding 

hen goed op de hoogte houdt via het cliëntenportaal en andere 

digitale middelen. Als ze willen, kunnen ze dagelijks inloggen om te 

skypen met hun kind, broer of zus. Ook kunnen ze op elk gewenst 

moment het digitaal zorgdossier raadplegen waarin begeleiders de 

ontwikkelingen en activiteiten van cliënten bijhouden. Ze waarderen 

het toegankelijke, begrijpelijke en veilige karakter ervan.  

 

Typerend voor Amerpoort zijn de goed opgeleide medewerkers; 

leergierig, flexibel, met lef en bereid tot verandering. Wat hen drijft, 

is oprechte nieuwsgierigheid naar de leefwereld van de cliënt en de 

wereld om hen heen. Medewerkers zoeken naar vernieuwing om 

hun vak nog beter uit te kunnen oefenen en zijn aanspreekbaar op 

wat ze doen. Medewerkers integreren vanzelfsprekend moderne en 

digitale middelen in hun dagelijkse werk. 

Kenmerkend voor de taakvolwassen teams is het vertrouwen dat ze 

krijgen van cliënten, hun vertegenwoordigers en van hun managers. 

Elk teamlid weet wat zijn taak en specialisme is. Deze manier van 

werken zet medewerkers in hun kracht. Zij nemen individueel en 

samen ten volle hun verantwoordelijkheid voor de cliënten. De 

teams regelen alle deskundigheid die nodig is om cliënten goed te 

kunnen ondersteunen. Ons eigen expertisecentrum speelt hierin 

een belangrijke rol.  

De teams zijn lokaal verankerd. Iedere dag zijn er wel vrijwilligers 

die iets doen met cliënten. Het team heeft warme relaties met 

bedrijven uit de buurt, die geregeld de handen uit de mouwen 

steken voor en met cliënten.  

 

Amerpoort staat bekend als specialist op het gebied van de 

langdurige zorg. Als zorgaanbieder voor het leven zijn wij een 

stabiele en continue factor in het leven van cliënten. De levensfase 

van een cliënt en zijn zorgvraag zijn leidend voor de 

dienstverlening. Samen werken we aan het bereiken van 

afgesproken doelen; zo geven we stapje voor stapje vorm aan een 

zo goed mogelijk leven. 

Wij delen onze expertise vanzelfsprekend met andere partijen. 

Gemeenten werken graag met ons samen vanwege onze expertise. 

Ze kunnen altijd bij ons aankloppen met vragen over hun inwoners, 

bijvoorbeeld op het gebied van gezinsbegeleiding, buurtteams en 

dagbesteding. 
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Amerpoort wordt gezien als organisatie met maatschappelijke 

meerwaarde die middenin in de samenleving staat en 

samenwerkingspartners aan elkaar verbindt. Wij spelen een 

opiniërende rol in het maatschappelijke en politieke debat, stellen 

dilemma´s voor kwetsbare mensen aan de kaak en zoeken de 

publiciteit met gedurfde uitspraken.  

 

Gemeenten, samenwerkingspartners en scholen zien Amerpoort als 

een expert op het gebied van vernieuwende behandel- en 

begeleidingsmethoden (voor bijvoorbeeld cliënten met moeilijk 

verstaanbaar gedrag of een lichte verstandelijke beperking). Zij 

doen veelvuldig een beroep op de expertise waarmee Amerpoort 

zich nadrukkelijk profileert in vakbladen, op congressen en via de 

publicatiereeks ´Amerpoort werkt`. 

Het expertisecentrum van Amerpoort bundelt kennis op het gebied 

van verschillende doelgroepen binnen onze sector en Jeugdzorg. 

We zoeken daarin de samenwerking met andere partijen: 

zorgorganisaties, overheden, ondernemers en universiteiten. 

Politici, ambtenaren en de pers wenden zich vanzelfsprekend tot 

Amerpoort. 

 

Amerpoort staat bekend als een goede en aantrekkelijke 

werkgever. Medewerkers zijn er trots op dat ze bij Amerpoort 

werken. Wij faciliteren medewerkers om vanuit hun eigen talent en 

kracht nieuwe initiatieven te ontwikkelen en ondernemerschap vorm 

te geven. We hebben medewerkers in dienst met specialistische 

kennis die een bijdrage leveren aan innovatie. Medewerkers krijgen 

de kans om regelmatig op een andere werkplek ervaring op te doen 

binnen Amerpoort en zich verder te ontwikkelen.  

Amerpoort biedt werkplekken voor mensen met een verstandelijke 

beperking in de eigen organisatie. In de regio zijn we voorloper op 

het gebied van de uitvoering van de  Participatiewet. Onze 

jobcoaches zorgen jaarlijks voor nieuwe werkplekken bij 

werkgevers.  

 

Externe partijen willen graag met ons samenwerken. Het valt ze op 

dat wij financieel gezonde en kwalitatief goede zorg leveren. 

Banken zijn bereid om ons te helpen. Het zorgkantoor en 

gemeenten werken samen met ons aan een goed leven voor 

mensen met een verstandelijke beperking.  
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Klantwaarden 

 

 

 

 

 

 

Welkom  

Ik voel me welkom, ik voel me gezien en gehoord.  

 

 

Kleurrijk  

Ik mag zijn wie ik ben, met mijn beperking, eigen 

levensbeschouwing, opvattingen en gewoonten.  

 

Meedoen 

Ik wil net als ieder ander mens meedoen in de samenleving. 

Amerpoort ondersteunt mij daarbij en daagt me uit mijn 

talenten te ontdekken, in te zetten en te ontwikkelen.  

 

Veilig & vertrouwd  

Ik wil zo veilig mogelijk leven in een vertrouwde omgeving. Ik 

krijg daarbij steun van Amerpoort en mensen die voor mij 

belangrijk zijn. Samen maken we afspraken over wonen en 

werken, privacy, vrijheid en eventuele risico´s.  

 

 

 

Welkom 

Kleurrijk 

Meedoen 

Veilig en vertrouwd 



 

 

9 

Werkwaarden 

 

 

 

 

Open 

Ik treed cliënten, mensen uit hun netwerk en mijn collega´s 

open en onbevooroordeeld tegemoet. Ik verplaats me in hun 

beperking, achtergrond, levensbeschouwing, gewoontes en 

vragen. Ik ga zorgvuldig en respectvol met hen om. Ik kom 

gemaakte afspraken na. 

Ondernemend  

Ik kijk met een frisse blik naar de mogelijkheden van 

cliënten. Ik richt me steeds op hun ontwikkeling. Ik zoek 

nieuwe kansen om hun leefwereld te vergroten en onze 

ondersteuning te verbeteren. Ik kijk daarbij vooral naar de 

directe omgeving, de wijk en bedrijven in de buurt.  

Samenwerkend  

Ik zoek de samenwerking met cliënten en mensen die voor 

hen belangrijk zijn. Als partners werken we aan een zo goed 

en gewoon mogelijk leven. Dit doen we vanzelfsprekend 

samen met collega’s en organisaties binnen en buiten de 

zorg.  

Nieuwsgierig  

Ik ben nieuwsgierig naar mijn omgeving, die groter is dan 

Amerpoort. Ik neem als professional mijn vak serieus en 

zoek naar vernieuwing. Ik ben transparant in mijn handelen. 

Iedereen kan mij daarop aanspreken en ik spreek mijn 

collega´s aan.  

  

Open 

Ondernemend 

Samenwerkend 

Nieuwsgierig 
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Deel 2: Strategische keuzes 

 

In dit hoofdstuk beschrijven we eerst de externe ontwikkelingen en 

de interne positie die hebben geleid tot de strategische keuzes. Uit 

deze keuzes vloeit voort hoe we onze maatschappelijke 

verantwoordelijkheid zien: we geven daaraan onder meer vorm door 

met het informele netwerk van de cliënt en met bedrijven samen te 

werken aan een goed leven voor mensen met een verstandelijke 

beperking. Tot slot laten we zien hoe onze maatschappelijke 

verantwoordelijkheid leidt tot een nieuwe manier van organiseren 

van dagbesteding en werk.   
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Ontwikkelingen in de zorg 

 

 

 

De verandering in de langdurige zorg is een ingrijpende operatie 

voor cliënten, hun omgeving en onze organisatie. In hoofdlijnen 

gaat het om de volgende elementen: 

¶ Participatie: de wetgever wil dat mensen met een 

beperking meer meedoen in de maatschappij. Dat 

betekent dat we de samenleving nog meer moeten 

betrekken bij ons werk. Wij hebben dat onder meer 

vertaald in beleid rond informele zorg, maatschappelijk 

betrokken ondernemen en  werk en dagbesteding. 

¶ Efficiëntie: het is noodzakelijk de efficiëntie in de 

organisatie te verhogen. Dat komt door tariefskortingen en 

doordat zorgkantoren de indexering niet compenseren. 

Wij hebben dat vertaald in een verkleining van de 

activiteiten die niet aan de zorg zijn gebonden (zoals 

management en staf). Maar ook de directe zorgverlening 

zal hiermee te maken krijgen. 

¶ Samenwerking: de wens om samen te werken groeit. Dat 

komt door een grotere druk op kwaliteit en efficiëntie, 

maar ook doordat de grenzen tussen verschillende 

sectoren binnen de zorg vervagen. Amerpoort werkte altijd 

al intensief samen met collega-zorgorganisaties en  

externe leveranciers – en dat zullen we alleen nog maar 

meer doen.  

¶ Overdracht taken: in het kader van de Jeugdwet, Passend 

onderwijs, Wmo en Participatiewet draagt de rijksoverheid 

taken over aan gemeenten. Door de Wet langdurige zorg 

(Wlz) nemen ook de capaciteit en het budget voor 

intramurale zorg af. Dat leidt tot nieuwe manieren van 

werken, een ander aanbod en vergaande tariefskortingen. 

We maken keuzes hoe we hier op een verantwoorde 

manier invulling aan kunnen geven. 

 

 

Transitie 
langdurige 

zorg 

Participatie 

Efficiëntie 

Samenwerking 

Overdracht 
taken 
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Externe positie 

 

 

 

 

 

 

Onze concurrentiepositie staat op een aantal manieren onder druk: 

¶ De invloed van zorgverzekeraars en gemeenten neemt 

toe (toeleveranciers). 

¶ Nieuwe partijen betreden de (Wmo-)markt (toetreders 

zoals facilitair dienstverleners en organisaties uit andere 

zorgsectoren).  

¶ Er komen nieuwe substituten (domotica, zorgcentrales, 

meer gebruik van algemene voorzieningen, meer inzet 

van vrijwilligers en mantelzorgers). 

¶ De macht van cliënten (afnemers) blijft beperkt door de 

grote macht van zorginkopers.   

¶ De concurrentie tussen bestaande aanbieders neemt door 

de krimpende markt toe. 

 

Amerpoort heeft een sterke uitgangspositie en maakt keuzes: 

¶ Focus op kosten of op kwaliteit? Efficiënte zorgverlening 

wordt steeds belangrijker, ook in de langdurige zorg, maar 

onze belangrijkste focus blijft kwaliteit. 

¶ Ruimte voor ontwikkeling of strak protocolleren? Ons doel 

is een kader te creëren met zo min mogelijk regels en zo 

veel mogelijk ruimte voor ondernemerschap. We 

beoordelen procedures en protocollen kritisch op doel en 

inhoud en op de mate waarin zij bijdragen aan de zorg.  

 

 

 

 

Toetreders 

¶ Nu: beperkt 

¶ Toekomst: 

toenemend 

Concurrenten 

¶ Nu: beperkt 

¶ Toekomst: 

toenemend 

Toeleveranciers 

¶ Nu: toenemend 

¶ Toekomst: 

sterker 

Afnemers 

¶ Nu: beperkt 

¶ Toekomst: 

beperkt 

Substituten 

¶ Nu: beperkt 

¶ Toekomst: 
toenemend 
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Interne positie 

 

 

 

 

 

 

 

 

Voor de sterke punten en verbeterpunten hebben we geput uit het 

medewerkersonderzoek en het cliëntonderzoek, beide uit 2013. 

Cliënten, verwanten en medewerkers hebben de punten 

aangedragen.  

Het overzicht geeft een helder beeld van waar we sterk in zijn en 

waar kansen voor verbetering liggen. Opvallend is dat de 

verschillende doelgroepen soms andere scores geven. Zo scoren 

medewerkers op het thema ‘Tijd voor cliënten’ lager dan cliënten en 

verwanten. Dit vraagt om meer dialoog tussen cliënten, verwanten 

en medewerkers. 

Zowel cliënten en verwanten als medewerkers zijn positief over 

Amerpoort. Dit vormt het fundament voor onze organisatie in de 

toekomst. Maar verbetering is altijd mogelijk, dus: ‘van goed naar 

beter’. 

Het herontwerp van de organisatie geeft antwoord op de punten die 

voor verbetering vatbaar zijn. We gaan uit van een andere manier 

van organiseren die de positie van de cliënt verder versterkt en de 

relatie tussen medewerker en manager anders vormgeeft. We 

ondersteunen dit door een betere inzet van ICT-middelen waardoor 

de efficiëntie toeneemt (bijvoorbeeld door een lagere overhead).  

  

Sterk 

ωTrots op... 

ωExpertise op doelgroepen 
met ingewikkelde vragen 

ωPersoonlijk plan 

ωClientgericht 

ωSamenwerken 

Verbeteren 

ωVoldoende tijd voor cliënt 

ωInspelen op behoefte cliënt 

ωAfstemming omgeving 

ωInformatie verschaffen 

ωAfspraken nakomen 
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Kiezen voor focus 

 

 

 

 

Bij onze keuzes gaan we uit van onze sterke kanten. Waar kunnen 

wij aantoonbare kwaliteit leveren tegen een aantrekkelijke prijs? 

Waarin onderscheiden wij ons? 

De focus ligt op de langdurige zorg. Amerpoort heeft veel expertise 

in de langdurige zorg, met name in de hiernaast genoemde 

doelgroepen. Wij streven ernaar een regionale speler te zijn met 

een landelijke uitstraling. Dat betekent dat we verder investeren in 

deskundigheid, methoden van werken, wetenschappelijk onderzoek 

en groei in de dienstverlening. We werken samen met partners om 

de kwaliteit van de zorg verder te versterken. Bij de activiteiten 

binnen de langdurige zorg laten we ons inspireren door de 

werkwijze in de Wmo, die gericht is op meedoen in de 

maatschappij. Ook onze ervaring met particuliere initiatieven kan 

ons inspireren om de betrokkenheid van de omgeving van de cliënt 

te versterken.  

Daarnaast willen we kansen verzilveren buiten de langdurige zorg 

(Wmo, Jeugdwet, Passend onderwijs en Participatiewet). Dit gaat 

om de inzet van onze expertise die een bijdrage kan leveren aan de 

ondersteuningsvraag binnen de genoemde domeinen. We 

ontwikkelen een flexibele manier van werken waardoor we goed, 

snel en kostenefficiënt kunnen inspelen op vragen. Als een 

gemeente serieus geïnteresseerd is in diensten van Amerpoort, 

besluiten we op basis van een  businesscase of we daarop ingaan. 

We kiezen voor beperking van het aantal gemeenten waar we zorg 

en begeleiding bieden. Daardoor zijn we in staat om – nog meer 

dan nu – ons te verdiepen in de zorgvragen in de betreffende regio 

en die samen met partners en overheden optimaal vorm te geven. 

 

 

Investeren in langdurige zorg 

ωErnstig verstandelijk beperkt 

ωMoeilijk verstaanbaar gedrag 

ωMatig verstandelijk beperkt 

ωLicht verstandelijk beperkt 

Kansen verzilveren door inzet expertises 

ωWmo- diensten: dagbesteding, gespecialiseerde 
ondersteuning & advies 

ωJeugdwet/passend onderwijs: buitenschoolse 
opvang, ondersteuning kinderopvang en scholen  

ωParticipatiewet: inzet jobcoaching, werk & 
dagbesteding nieuwe stijl 
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Maatschappelijke 
verantwoordelijkheid 

 

 

 

 

 

Op een schild op de locatie Nieuwenoord staat de spreuk: “Wij 

helpen waar anderen niet meer helpen”. Deze spreuk zien wij nog 

steeds als een belangrijk leidmotief voor ons handelen. De invulling 

daarvan vraagt in deze tijd om nieuwe en andere activiteiten. Die 

staan in het schema hiernaast. 

We zien dit motief als een zware verantwoordelijkheid die we op 

ons willen nemen. Dat betekent echter niet dat we alles zelf kunnen 

oplossen. We gaan wel op zoek naar wegen die oplossingen 

kunnen bieden. Dat zal soms zijn in de rol van wegwijzer. Ook de 

publiciteit en het debat zullen we niet schuwen; dit alles ten dienste 

van die mensen die ondersteuning hard nodig hebben. 

Daarnaast zijn wij ons ervan bewust dat deze tijd vraagt om het 

overdragen van taken. Dat heeft soms ingrijpende gevolgen voor  

cliënten, verwanten en medewerkers. Iedereen mag van ons een 

maximale inspanning verwachten om deze overgang zo goed 

mogelijk te laten verlopen. Wij zullen in de overgangsfase met alle 

partijen in overleg blijven over de wijze van overdracht. Wij zien 

voor onszelf daarbij ook een signalerende functie als er knelpunten 

optreden. We hebben spelregels, een ‘sociaal plan’, opgesteld hoe 

we cliënten begeleiden in deze tijden van verandering.  

Wij helpen 
waar..... 

Verant-
woordelijkheid 

nemen 

Van oplossen 
naar zorgen 

dat 

Wegwijzer 

Publiciteit 

Debat 

Warme 
overdracht 
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Informele zorg 

 

 

 

 

 

 

We gaan de zorg anders organiseren; met minder geld blijven we 

kwalitatief goede zorg leveren. Daar hebben we de mensen uit het 

netwerk van de cliënt hard bij nodig. Met hen willen we, nog meer 

dan we nu al doen, samen werken aan een goed leven voor 

mensen met een verstandelijke beperking. 

We betrekken daarbij de directe omgeving – familie,  vrienden, 

vrijwilligers –, de wijk en bedrijven in de buurt. Zo bieden we cliënten, 

net als ieder ander mens, de mogelijkheid mee te doen aan het 

dagelijkse leven en een bijdrage te leveren aan de samenleving.  

Een kleurrijk leven 

We zijn ervan overtuigd dat we door het versterken van de 

samenwerking het leven van cliënten kleurrijker kunnen maken. 

Relaties zijn ook voor mensen met een verstandelijke beperking van 

belang. Ze vormen een constante factor in het leven van de cliënt. 

Professionele ondersteuning sluit aan bij de mogelijkheden van de 

cliënt en de inzet van zijn netwerk.  

Partners 

Het is van groot belang dat begeleiders, cliënten en hun netwerk als 

partners samenwerken op basis van gelijkwaardigheid en wederzijds 

respect. Amerpoort wil een organisatie zijn waar het informele 

netwerk van de cliënt zich welkom voelt en waar de verwachtingen 

over en weer duidelijk zijn. Ieder draagt vanuit de eigen rol bij aan het 

vormgeven van het leven van de cliënt. 

Ondersteuning netwerk 

Wij zien het in kaart brengen van de mensen die voor cliënten 

belangrijk zijn als wezenlijk onderdeel van de zorg. Dat geldt ook voor 

het ondersteunen van de cliënt bij het onderhouden en uitbreiden van 

dit netwerk. Waar nodig faciliteren we het informele netwerk in de 

ondersteuning van de cliënt. 

Samen 
werken 
aan een 

goed leven 

Kleurrijk 

Partners Netwerk 
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Maatschappelijk betrokken 
ondernemen 

 

Amerpoort biedt bedrijven al jaren de mogelijkheid hun 

maatschappelijke betrokkenheid in de praktijk te brengen.  

In de toekomst willen we die betrokkenheid verder versterken. Zo 

kunnen ook bedrijven een bijdrage leveren aan het goede leven van 

mensen met een verstandelijke beperking. Omgekeerd kunnen 

cliënten van betekenis zijn voor bedrijven. 

Met maatschappelijk betrokken ondernemen willen we: 

¶ arbeidsparticipatie van mensen met een verstandelijke 

beperking bevorderen; 

¶ integratie bevorderen tussen medewerkers van bedrijven 

en cliënten van Amerpoort, door ontmoeting te faciliteren; 

¶ het leven van cliënten veraangenamen, door activiteiten of 

middelen voor hen te realiseren die niet kunnen worden 

betaald uit de reguliere financiering; 

¶ bouwen aan duurzame relaties met bedrijven, waardoor 

Amerpoort structureel kan rekenen op bepaalde bijdragen 

van specifieke bedrijven. 

 

 

 

 

 

We bieden maatschappelijk betrokken ondernemen in de volgende 

vormen aan: 

¶ mensen met een verstandelijke beperking een 

werkplek bieden via jobcoaching; 

¶ inzet van expertise vanuit de corebusiness van een 

bedrijf; 

¶ handen uit de mouwen: bedrijven doen iets praktisch 

voor cliënten, bijvoorbeeld de aanleg van een tuin;  

¶ dubbel genieten: samen met cliënten iets ondernemen, 

bijvoorbeeld een uitje naar de dierentuin;  

¶ verhuur van locaties van Amerpoort voor 

bijeenkomsten van bedrijven, in combinatie met een 

activiteit;  

¶ dromen vervullen van individuele cliënten door middel 

van 1000 Dromen Dromen. 
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Dagbesteding? Werk! 

 

 

De manier waarop wij werk en dagbesteding vorm willen geven, is 

gebaseerd op vier pijlers: 

Maatschappelijke betekenis van werk en dagbesteding: 

wederkerigheid, samenwerking, uitdaging van bedrijven en 

instellingen. We komen uit onze gebouwen en zoeken de 

samenleving op. Onze cliënten laten zien dat ze er zijn. We werken 

samen met bedrijven en maatschappelijke organisaties. We zorgen 

ervoor dat het werk van cliënten er toe doet. Ook onze eigen 

bedrijfsvoering staat meer dan in het verleden open voor het bieden 

van zinvol werk aan cliënten. Jobcoaches spelen een belangrijke rol 

bij de vormgeving van die ambities. 

Wijkgerichtheid: door te werken met bedrijven uit de buurt en de 

wijk worden cliënten nog meer dan nu onderdeel van de 

samenleving dichtbij. Zij krijgen de kans om een daadwerkelijke 

bijdrage te leveren aan zaken die de buurt en bewoners aangaan 

(inloopruimtes voor de buurt, boodschappen doen, flessen ophalen, 

bankjes schoonmaken, noem maar op). Dit sluit aan bij de gedachte 

van de Wmo en draagt bij aan vermindering van vervoerskosten. 

Bovendien past het in onze visie op de ontwikkeling van beschutte 

terreinen als woon-/werkgemeenschappen.  

Integraal denken en handelen: we moeten loskomen van 

categorale manieren van werken en organiseren. Dat vraagt om 

meer samenwerking en verbreding van onze deskundigheid. We 

moeten breder kijken dan onze traditionele cliëntgroepen en 

cliënten met verschillende zorgzwaartes meer met elkaar moeten 

verbinden. 

Grenzen: we zijn ons ervan bewust dat de mogelijkheden en 

beperkingen van cliënten grenzen aangeven van wat kan of wat 

wenselijk is. Wij houden daar rekening mee en spelen daar actief op 

in.  

Betaald werk 

ωBemiddeling, opleiding en coaching 

ωIn bedrijven en maatschappelijke organisaties 

Betaald werk 
met onder-
steuning 

ωJobcoaching en groepsdetachering 

ωIn bedrijven en maatschappelijke organisaties 

Onbetaald 
werk 

ωWijk- en buurtbedrijven 

ωMaatschappelijke betekenis 

Georgani-
seerde 

activiteiten 

ωLeren en ontwikkelen waar nodig in (zorg)gebouwen 

ωWaar mogelijk geintegreerd met andere 
doelgroepen 

Sociale 
contacten 

ωOntmoeting en ontwikkeling 

ωWaar nodig in (zorg)gebouwen 
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Dienstenaanbod voor 
gemeenten 

 

 

Buiten de langdurige zorg willen we onze expertise inzetten in 

gemeenten, bijvoorbeeld in de vorm van: 

¶ Handelingsgerichte (proces)diagnostiek 

¶ Gezinsbegeleiding (ouders en/of kinderen met een 

verstandelijke beperking) 

¶ Respijtzorg (logeren, buitenschoolse opvang, 

zaterdagopvang) 

¶ Crisisplaatsen/tijdelijke opvang 

¶ Trainingen 

¶ Ondersteuning van scholen en reguliere kinderopvang 

¶ Peuterdagbesteding. dagbesteding voor kinderen 

¶ Dagbesteding voor volwassenen, toeleiding naar werk 

Overbruggingszorg 

¶ Leren 

¶ Training buurtteams (jeugd en sociaal) 

¶ Training van het eigen netwerk, mantelzorg 

¶ Ondersteuning van informele zorg, wijkbasisinfrastructuur 

 

Focusgemeenten waar we actief zijn op het gebied van 

Wmo/Jeugdwet: 

¶ Regio Eemland*     

¶ Stichtse Vecht **    

¶ Utrecht      

¶ De Ronde Venen ***   

¶ ‘t Gooi****  

¶ Zeist  

Vragen uit andere gemeenten nemen we uiteraard wel in 

overweging. 

*Amersfoort, Soest, Baarn, Bunschoten, Nijkerk, Leusden 

** Breukelen, Loenen Maarssen. 

***Abcoude, Vinkeveen Mijdrecht. 

**** ‘t Gooi: Hilversum, Blaricum, Laren, Naarden Huizen,    

       Eemnes, Weesp en Wijde Meren. 

Focus 
gemeenten 

Wmo 

Jeugdwet 

Passend 
onderwijs 

Participatiewet 
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Deel 3: Organisatieprincipes 
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Opbouwen vanuit de basis 

 

 

 

Wij vinden het belangrijk dat de structuur van de organisatie stevig 

is verankerd in onze visie op begeleiding. Daardoor ondersteunt de 

organisatiestructuur dat wat we willen bereiken.  

Het hiernaast opgenomen schema is bedoeld als leeswijzer voor de 

komende hoofdstukken. Het geeft aan hoe we vanuit heldere rollen 

en taken in de processen rond de cliënt stapsgewijs komen tot een 

keuze voor de hoofdstructuur van onze nieuwe organisatie. We 

werken de organisatie dus niet top down uit, maar beginnen vanuit 

de basis en werken vandaar omhoog. 

Aan de basis van de organisatiestructuur ligt de powerpiramide. 

Deze werkwijze beschrijft hoe verschillende medewerkers met 

elkaar samenwerken bij het begeleiden van cliënten. 

Teams van medewerkers vormen de kern van onze organisatie. 

Medewerkers voeren zelfstandig taken uit in de begeleiding van de 

cliënt. Zij voelen zich optimaal uitgedaagd. Cliënten kunnen zaken 

snel regelen doordat ze te maken hebben met medewerkers met 

mandaat. Dit vraagt om taakvolwassen teams. Wat dat betekent en 

hoe we teams willen ondersteunen, komt in een volgend hoofdstuk 

aan de orde. 

De visie op besturing gaat over de vraag hoe het management de 

organisatie stuurt en bestuurt. Welke rollen, taken, bevoegdheden 

en verantwoordelijkheden horen daarbij? 

Bovenstaande elementen komen uiteindelijk samen in de 

hoofdstructuur van de organisatie: hoeveel teams zijn er, hoe zijn 

die ingedeeld en gegroepeerd? En ook: hoe kijken we naar de rol 

van de staforganisatie en de onderlinge samenwerking? 

 

Power-
piramide 

Taakvolwassen 
teams 

Besturing 

Hoofdstructuur 
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Powerpiramide aan de basis 

 

 

 

De powerpiramide is een werkwijze waarmee we de zorg  en 

begeleiding van cliënten organiseren. De kracht van de 

powerpiramide is het werken met een heldere en afgebakende 

rolverdeling  tussen medewerkers. Een aantal teams van Amerpoort 

werkt al met de powerpiramide. We hebben ons laten inspireren 

door de huidige powerpiramide en ontwikkelen een  aangepaste 

werkwijze die we in de nieuwe organisatie breed gaan inzetten.  

De begeleider C houdt het overzicht en geeft sturing aan de 

zorginhoudelijke processen rond een cliënt en zijn netwerk .

 

In de powerpiramide vormen de begeleiders B de verbindende 

schakel tussen de begeleider C, de begeleiders A en de 

ondersteunend medewerkers. Het huidige functiegebouw beschrijft 

de functies al langs de lijnen van de powerpiramide; de uitwerking in 

de praktijk vraagt meer aandacht. De functie van begeleider C  

scherpen we aan. Nieuw is de ondersteunend medewerker, een 

samenvoeging van een aantal bestaande functies. Deze 

medewerker vervult de meer facilitaire taken in het team, in 

aanvulling op facilitaire taken die zijn uitbesteed (zoals 

schoonmaak). 

Begeleider C 

Begeleider A 

Begeleider B 

Ondersteunend 
medewerker 

Begeleider 
C 

Wonen 
Werk & 

Dag-
besteding 

Vrije 
tijd 
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Taakvolwassen teams 

 

 

Ontwikkeling naar taakvolwassenheid 

Fase 1: Teamleden krijgen directe opdrachten van de manager. 

Fase 2: Binnen het team vormen zich groepjes die de taken afstemmen. Er 

is, in overleg met de manager, ruimte voor eigen initiatief. 

Fase 3: Het team gaat meer taken zelf organiseren en onderhoudt 

contacten met de omgeving. Het team belegt ‘eigen’ taken; collega's 

sparren met elkaar. De manager zorgt dat dit gericht blijft op de doelen.  

Fase 4: Taken zijn belegd in het team, de teamleden zijn daar gezamenlijk 

verantwoordelijk voor. De manager heeft enkel een stimulerende en 

kaderstellende rol op het gebied van beleid en monitort de bedrijfsvoering 

van de teams.  

 

 

Een taakvolwassen team is een team dat zelfstandig, binnen 

kaders, vormgeeft aan de dagelijkse zaken rond de cliënt. Daar 

hoort onder meer bij: het opstellen, uitvoeren en bijhouden van het 

persoonlijk plan van cliënten, budgettaire verantwoordelijkheden, 

(zelf)roostering en interne en externe communicatie. 

De manager staat op afstand, maar heeft voldoende nabijheid om 

voeling te houden met wat er in het team speelt. Hij zorgt voor 

empowerment, organiseert het probleemoplossend vermogen van 

het team en bewaakt de ontwikkeling (inhoudelijk en qua 

samenwerking). Hij is tevens verantwoordelijk voor het overleg met 

lokale raden. De manager stelt kaders aan het taakvolwassen team 

en stuurt daarop. Van teamleden wordt verwacht dat zij hun 

verantwoordelijkheid nemen bij de realisatie van doelen. 

Het expertisecentrum biedt ondersteuning in de vorm van 

inhoudelijke expertise en coaching. De informatievoorziening wordt 

afgestemd op de behoefte van de teams: wat hebben zij nodig voor 

hun functioneren? Taakhouderschappen vervullen een belangrijke 

rol bij de inhoudelijke afstemming tussen lijn en staf. 

Bij taakvolwassen teams is sprake van onderlinge samenhang 

tussen teams en eenduidigheid in (kwaliteit van) zorg en 

dienstverlening.  

We beseffen dat teams niet meteen taakvolwassen kunnen zijn. Dit 

vraagt om begeleiding, coaching en een stimulerende context. Het 

doel is om teams goed te ondersteunen in het stapsgewijs 

taakvolwassen worden. Hiervoor benoemen we coaches.  
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Besturing 

 

 

 

 

De besturingsfilosofie steunt op een aantal pijlers: 

¶ De cliënt staat centraal. 

¶ Aan de basis staan de taakvolwassen teams. Zij werken 

vanuit heldere kaders.  

¶ Vanuit duidelijke afspraken en kaders over rollen en taken 

sturen we erop dat iedereen in de organisatie zijn 

verantwoordelijkheid neemt.  

¶ Om de regelruimte structureel te vergroten, willen we 

minimaal 50% minder regels. We realiseren dit op 

concrete, toetsbare wijze. 

¶ Ondernemerschap is een krachtige bron van Amerpoort. 

We versterken dit verder, met het oog op het welzijn van 

onze cliënten en op onze kansen bij gemeenten.  

¶ De systemen ondersteunen de nieuwe besturingsfilosofie. 

Dus: goede informatievoorziening en gestroomlijnde 

gebruiksmogelijkheden. 

¶ De rol van de manager verschuift van 

tactisch/operationeel naar tactisch/strategisch. Managers 

vormen een spil tussen directie en teams en tussen 

organisatie en buitenwereld. Zij behouden hun 

werkgeversrol en krijgen daarvoor de juiste instrumenten 

en ondersteuning.  

¶ De staf sluit aan bij de taakvolwassen teams. Zij zet zich 

in om adviezen, regels en systemen optimaal aan te laten 

sluiten bij de nieuwe besturingsfilosofie en de manier van 

werken. 

 

 

Cliënt 

Taak-
volwassen 

teams 

Verantwoor-
delijkheid 
nemen 

Minder 
regels 

Ondernemer-
schap 

Systemen 

Manager 

Staf 
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Ondernemerschap  

 

 

 

 

 

Amerpoort wil een duurzaam succesvolle organisatie zijn. Dat is 

voor ons een belangrijk uitgangspunt geweest bij het herzien van de 

strategische keuzes en de organisatiestructuur. Dit vraagt om 

alertheid op wat er gebeurt in onze omgeving; waar liggen risico’s 

en kansen? 

Ondernemerschap sluit daarbij aan. We gaan op zoek naar nieuwe 

dienstverlening voor cliënten, we stellen onze expertise beschikbaar 

voor nieuwe cliëntgroepen en versterken het bestaande 

zorgaanbod. Dat doen we bij voorkeur in samenwerking met 

ketenpartners, overheden en bedrijfsleven.  Amerpoort biedt ruimte 

aan medewerkers en management voor ondernemerschap. 

Managers spelen hier een belangrijke rol in. Zij zien kansen, 

ontwikkelen voorstellen en business cases, producten/ diensten en 

markten. Het expertisecentrum biedt ondersteuning bij methodiek- 

en productontwikkeling (diversificatie en productvernieuwing). We 

ondersteunen innovaties door middelen en aandacht vanuit de top 

van de organisatie. 

We onderzoeken kansen zorgvuldig op haalbaarheid. Dat doen we 

door middel van business cases die inzicht moeten geven in de 

volgende aspecten:  

• Verwachte cliëntvraag dan wel gemeentevraag 

• Positie van Amerpoort 

• Volume (wisselend per dienst) 

• Kracht (uitvoeringsorganisatie, kennis, infrastructuur) 

• SWOT 

• Financiën (verwachte kostendekkendheid) 

• Nieuw geformuleerde visie van Amerpoort  
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Hoofdstructuur  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

N.B. De divisies krijgen nog een nieuwe namen. In bovenstaand plaatje 

Zijn alleen de cliëntgroepen genoemd. 
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De hoofdstructuur van Amerpoort kent in de nieuwe organisatie 

twee zorgdivisies, een expertisecentrum en een ondersteunende 

staf, aangestuurd door een eenhoofdige raad van bestuur. 

De keuze voor twee zorgdivisies sluit aan bij onze eigen visie op 

zorg voor mensen met een beperking én op maatschappelijke en 

politieke ontwikkelingen. Eén divisie biedt zorg aan cliënten met een 

ernstige (meervoudige) verstandelijke beperking. Zij hebben 

behoefte aan zorg in een beschermde omgeving. 

De andere divisie richt zich op cliënten met een matige of lichte 

verstandelijke beperking. We bieden hen, zo mogelijk, zorg op een 

woon- en werkplek middenin de samenleving 

Meer nog dan nu wil Amerpoort levensloopbestendige zorg bieden. 

Dat betekent onder meer dat iedere cliënt één persoonlijk plan en 

één persoonlijk begeleider heeft. We gaan uit van zoveel mogelijk  

continuïteit van begeleiding gedurende het leven van een cliënt.  

Binnen het expertisecentrum wordt kennis gebundeld en ontwikkeld 

op het gebied van diagnostiek, advies en behandeling. 

Iedere divisie en het expertisecentrum worden aangestuurd door 

een directeur.  

Het expertisecentrum voedt en wordt gevoed door kennis en 

ervaring binnen en buiten de organisatie Op een aantal terreinen 

beschikt Amerpoort over specifieke expertise. In zogenaamde 

expertiselijnen willen we die verder ontwikkelen.   

De ondersteunende staf kenmerkt zich door een klantgerichte en 

efficiënte opstelling en een compacte samenstelling. De 

hoofdstructuur van de ondersteunende staf bestaat uit drie diensten  

Financiën & Informatisering, Personeel &Organisatie en 

Huisvesting/Facilitair Bedrijf en de afdeling Communicatie. De 

diensten worden vooralsnog aangestuurd door 2 fte directeur 

verdeeld over drie personen. De diensten werken goed met elkaar 

samen en treden samenhangend op als het ware als een virtueel 

bedrijfsbureau. 

De afdeling Communicatie wordt aangestuurd door de manager 

Communicatie en is rechtstreeks gepositioneerd onder de Raad van 

Bestuur. 
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Deel 4: Uitwerking 
organisatie 
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Zorgdivisies: uitgangspunten 

 

 

 

 

 

 

We hebben de zorgdivisies verdeeld op basis van cliëntgroepen. 

Uitgangspunten voor het verder structureren van de divisies zijn: 

¶ Wonen en dagbesteding worden zoveel mogelijk 

samengebracht in wijk-/buurtgerichte eenheden. 

¶ Een team is de laagste eenheid, bestaat uit tien tot twintig 

medewerkers en is opgebouwd volgens de 

powerpiramide. 

¶ Een manager heeft ongeveer vijf teams onder zijn hoede. 

De teams zijn zoveel mogelijk geografisch geconcentreerd 

en omvatten zowel wonen als dagbesteding. 

¶ Voor enkele specialistische dagbestedinglocaties 

ontwikkelen we een aparte functie van manager 

dagbesteding. 

¶ Ieder team woonondersteuning heeft per zes tot acht 

cliënten één begeleider C. 

¶ De rol van de begeleider C bij dagbesteding/werk 

verandert. Hiertoe ontwikkelen we de nieuwe functie van 

werkleider. Belangrijk verschil met de begeleider C bij 

wonen is het ontbreken van coördinerende taken voor de 

cliënt en zijn netwerk. Hierdoor kan de werkleider meer 

cliënten begeleiden dan de begeleider C. 

¶ Gedragsdeskundigen vallen onder verantwoordelijkheid 

van de divisiedirecteur. Inhoudelijke coördinatie en 

afstemming hebben plaats met het expertisecentrum 

(samen werken aan kwaliteitsverbetering). In de driehoek 

met manager en begeleider C krijgt de gedragsdes-

kundige een steviger positie (behandelverantwoor-

delijkheid). Door meer efficiëntie ontstaat ruimte voor 

verdere verbetering van de kwaliteit van zorg. 

¶ De functie van consulent zorgbemiddeling wordt 

onderdeel van de divisie. 

Client 

Inhoude-
lijke ontwik-

keling 

Regionale 
context 

Power-
piramide 

Nabijheid 
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Zorgdivisies: uitwerking  

 

 

 

Bovenstaande uitgangspunten hebben gevolgen voor invulling van 

de taken van managers, begeleiders C, gedragsdeskundigen en 

directeuren. En voor hun aantal. 

Managers krijgen een zwaardere invulling van hun taken. De rol 

verschuift van tactisch/operationeel naar (het leveren van een 

bijdrage aan) tactisch/strategisch beleid. Managers geven meer 

ruimte aan de teams en besteden meer tijd en aandacht aan 

externe contacten, ontwikkeling en ondernemerschap. Hun eigen 

taakvolwassenheid wordt vergroot doordat de stafondersteuning 

verandert. We brengen het aantal managers terug van 41 naar 29. 

We stellen een nieuwe beschrijving voor de functie van manager 

op. Naast managers – die verantwoordelijk zijn voor wonen én 

dagbesteding – wordt een beperkt aantal managers belast met 

specialistische dagbesteding. Voor deze functie ontwikkelen we een 

aparte beschrijving. 

Begeleiders C krijgen een zwaardere invulling van hun taken. Zij 

krijgen een sterkere positie als regisseur van de persoonlijke 

plannen van cliënten. Daarnaast verwachten we van hen een groter 

kostenbewustzijn. Ook coachen, motiveren en stimuleren zij 

medewerkers bij de uitvoering en voortgang van kwalitatief goede 

zorg. We maken een nieuwe beschrijving van de functie van 

begeleider C. Uitgangspunt is een functie op HBO-werk- en 

denkniveau. We brengen het aantal begeleiders C sterk terug. Voor 

dagbesteding ontwikkelen we – in plaats van de functie van 

begeleider C – de nieuwe functie van werkleider. 

Deze ontwikkelingen hebben gevolgen voor de gewenste 

competenties van directeuren. Zij moeten  meer gericht zijn op 

strategie, externe oriëntatie en bedrijfsmatig functioneren. Van 

directeuren verwachten we dat zij afstand kunnen nemen en kaders 

stellen. We zullen de huidige profielen hierop toetsen. 
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Expertisecentrum 

 

 

 

Amerpoort heeft veel expertise in huis. We gaan die kennis 

bundelen binnen een expertisecentrum en beschikbaar stellen aan 

de gehele organisatie en de sector.  

Het blijft belangrijk dat we onze expertise dichtbij de cliënt en het 

team kunnen leveren. Om de ondersteuning van de lokale expertise 

te verbeteren en de verdere ontwikkeling van deskundigheid in de 

organisatie te ontwikkelen, bundelen we een aantal activiteiten: 

¶ Diagnostiek, advies en behandeling, directe behandelzorg 

en ondersteuning teams. 

¶ Kenniscentrum en innovatie. 

¶ Kwaliteit en veiligheid, methodisch werken, MIC, ethiek. 

 

Het gaat hierbij om taken die nu vallen onder de twee 

gezondheidscentra, het paramedisch centrum (logo, fysio, ergo, 

diëtiek), Sociaal Cultureel Werk (PMT, vaktherapeuten), 

Christophorus (antroposofische therapeuten), kinderdagcentra 

(paramedici, vaktherapeuten), centrum diagnostiek en behandeling 

(gedragsdeskundigen, psychologen) en het specialistisch 

behandelcentrum. Aan het centrum wordt ook een psychiater 

verbonden. 

Een deel van de activiteiten voeren we samen met Sherpa uit. We 

onderzoeken een passende vorm van samenwerking. Op korte 

termijn zullen we afspraken maken over ‘quick wins’. 

Samenwerking 

Amerpoort vindt het belangrijk dat kennis en vaardigheden van 

medewerkers aansluiten bij actuele ontwikkelingen in het 

vakgebied. Bovendien willen we zelf een bijdrage leveren aan de 

‘state of the art’ door de ontwikkeling van methodieken en bijdragen 

aan wetenschappelijk onderzoek en innovatie. We streven hierbij 

Organisatie Externe rol 

Gezondheids-
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nadrukkelijk naar samenwerking met andere zorgaanbieders en 

universiteiten en hogescholen. 

 

Expertiselijnen 

Op een aantal onderdelen van het zorgaanbod wil Amerpoort 

voorloper zijn. We brengen dit tot uitdrukking in een aantal 

expertiselijnen: 

¶ Moeilijk verstaanbaar gedrag (MVG) 

¶ Ernstige verstandelijke en meervoudige beperking 

(EVMB) 

¶ Verpleegzorg voor ouderen 

¶ Gezinscoaching voor verstandelijk beperkte ouders 

 

Binnen die lijnen verzamelen we kennis en vaardigheden die we 

doorontwikkelen. Daarnaast is er ook een voortdurende afstemming 

tussen de divisies en het expertisecentrum over verdere 

ontwikkeling van de ‘reguliere zorg’ voor mensen met een ernstige, 

matige en lichte verstandelijke beperking.  

 

Kwaliteit en veiligheid 

Ook op het gebied van kwaliteit en veiligheid wil Amerpoort leren 

van ervaringen binnen de organisatie. We willen van incidenten en 

fouten leren om zo de kwaliteit en veiligheid naar een hoger niveau 

te tillen. Dit geldt ook voor ethische vraagstukken. 
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Stafdiensten: visie 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

¶ Bij de inrichting van de stafdiensten gaan we uit van 

dezelfde organisatieprincipes als in het primair proces, 

waaronder het werken in taakvolwassen teams. 

¶ De staf krimpt tot en met 2017 met 25%.  

¶ De taakvolwassen teams in de zorg kunnen rekenen op 

samenhangende dienstverlening vanuit de staf. 

¶ Een professionele en doelmatige organisatie vraagt om 

een effectief en efficiënt samenspel tussen lijn en staf. Het 

is van belang dat we het sámen doen. 

¶ De gewenste aard, omvang en kwaliteit van de staf is 

afhankelijk van de inrichting, omvang en kwaliteit van de 

lijnorganisatie, de gewenste of noodzakelijke 

ondersteuning vanuit het primair proces en de eigen visie 

van de staf.  

¶ De directe ondersteuning aan teams en managers neemt 

sterk af. De adviseurs richten zich op advisering aan 

managers en teams bij complexe onderwerpen. Dit is 

mogelijk door kwalitatief goede systemen en vermindering 

van regels. 

¶ Ondersteuning,  advisering en externe verantwoording op 

concernniveau krijgen een stevige invulling. Hier horen 

interne en externe communicatie (reputatiemanagement) 

nadrukkelijk bij. 

 

  

Staf 

Systemen 

Manager 

Taakvolwassen 
team 

ωAdvies 

ωOndersteuning 

ωInvoer 

ωInformatie 

ωVerantwoordelijk 

ωBevoegd 

ωVerantwoordelijk 

ωBevoegd 
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Stafdiensten: uitwerking 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De stafdiensten Financiën en Informatisering, Personeel & 

Organisatie, Huisvesting/Facilitair bedrijf en Communicatie staan 

voor de opgave om te krimpen en tegelijkertijd de stap te maken 

naar integraler en hoogwaardiger advies en ondersteuning. We 

brengen het aantal adviseurs terug en passen hun 

functiebeschrijving aan op de nieuwe, hoogwaardiger taken. De 

overgang vindt  geleidelijk in twee jaar plaats om ervoor te zorgen 

dat de organisatie als geheel op gecontroleerde manier de 

ontwikkeling naar de nieuwe situatie doormaakt. Daarnaast 

verminderen we de meer uitvoerende taken door die slimmer te 

organiseren en te automatiseren.  

Dit bereiken we op vier manieren: 

¶ We richten de systemen zo in dat tussenkomst van de staf 

minimaal is. 

¶ We lichten de processen door aan de hand van lean- 

systematiek. 

¶ We versterken waar mogelijk de samenwerking met 

Carante Groep, gericht op aantoonbare kwaliteits- of 

efficiëntieverbetering in onze eigen organisatie. 

¶ We besteden werkzaamheden uit, bijvoorbeeld aan 

Carante Groep, als daardoor aantoonbare meerwaarde of 

efficiëntieverbetering ontstaat. 

 

We ronden de onderzoeken naar uitbesteding en/of samenwerking 

nog in 2014 af. Als het mogelijk is, volgt in 2015 de implementatie.   

De samenwerking tussen stafdiensten krijgt vorm in een virtueel 

bedrijfsbureau, zo mogelijk op één locatie. Zij werken vanuit een 

gezamenlijke visie op integrale informatievoorziening, processen en 

uitgangspunten van beleid. 

0% 
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50% 

75% 
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jaar 0 jaar 1 jaar 2 
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Deel 5: Personele gevolgen 
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Directeuren 

De wijziging van de hoofdstructuur van het primaire proces in twee 

divisies en een expertisecentrum heeft gevolgen voor het huidige 

aantal directeuren: dat gaat van vier naar drie. Het 

expertisecentrum krijgt een eigen directeur.  

De wijziging van de hoofdstructuur heeft ook gevolgen voor de 

inrichting van de stafdiensten. Hierin verdelen we vooralsnog twee 

volledige arbeidsplaatsen over drie personen. De gewijzigde visie 

en structuur vragen om de aanscherping van competenties van 

directeuren. Hiervoor stellen we een nieuw competentieprofiel op.  

Managers 

Daarnaast vraagt de wijziging om een andere manager met een 

andere rol. De nieuwe manager moet de dagelijkse praktijk 

ontstijgen en aansturen op zelfstandigheid en verantwoordelijkheid 

van medewerkers. Hij draagt bij aan de omslag van intern naar 

extern gericht, hij stimuleert ondernemerschap en stuurt op 

resultaat. We verminderen het aantal managers van 41 naar 29.  

We hebben twee nieuwe functiebeschrijvingen opgesteld. De ene is 

voor de clustermanager die vooral verantwoordelijk is voor wonen, 

eventueel aangevuld met dagbesteding. De andere voor de 

manager dagbesteding die vooral  verantwoordelijk is voor 

(arbeidsmatige) dagbesteding en het verwerven van projecten en 

opdrachten. Voor beiden hebben we ook een nieuw 

competentieprofiel gemaakt. 

Teamleiders 

De manager stelt heldere kaders aan de taakvolwassen teams. Hij 

verwacht van teamleden dat zij hun verantwoordelijkheid nemen. 

Medewerkers hebben daarvoor ruimte nodig. Zolang doelen en 

resultaten duidelijk zijn, kunnen managers op afstand sturing geven 

aan dat proces. De functie van teamleider in het primaire proces 

komt hiermee te vervallen.  

Begeleiders C 

Door de veranderende rol van de manager krijgen de begeleiders C 

een andere invulling van hun taken. Zij krijgen een sterkere positie 

als regisseur van de persoonlijke plannen van cliënten. Zij hebben 

een groter kostenbewustzijn en leggen meer nadruk op het 

coachen, motiveren en stimuleren van medewerkers. Deze functie 

vraagt een HBO-werk en -denkniveau.  

We hebben twee nieuwe functieomschrijvingen opgesteld: voor de 

begeleider C en voor de begeleider C voor (arbeidsmatige) 

dagbesteding. De nieuwe functie (die komt in FWG 45) vraagt om 

andere competenties die we nog nader uitwerken. We brengen het 

aantal begeleiders C terug. 

De nieuwe functieomschrijvingen hebben effect op de  

gespecialiseerde functies van begeleider C MVG en C LVB-MP-GB. 

Deze functies blijven bestaan, maar we gaan ze wel herzien en 

opnieuw beschrijven.   

Gedragsdeskundigen 

De gedragsdeskundige is verantwoordelijk voor de behandeling. 

Vanwege toenemende complexiteit en verantwoordelijkheid zijn 

gedragsdeskundigen 24 uur per dag beschikbaar. We voeren 

hiervoor een bereikbaarheidsdienst in. 

Duidelijk is dat de manager altijd integraal eindverantwoordelijk is 

voor het gehele proces rond de cliënt. Hij stuurt het team van 

begeleiders hiërarchisch aan op het gebied van bedrijfsvoering, 

organisatie en randvoorwaarden. 
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Dit heeft geen gevolgen voor de functieomschrijving van de 

gedragsdeskundige. Het huidige aantal gedragsdeskundigen blijft 

vooralsnog gelijk: 41 (waarvan 12 met een tijdelijk contract). 

Het is mogelijk dat het aantal op termijn afneemt, afhankelijk van  

ontwikkelingen in de Wlz en van opdrachten door gemeenten.  

Ondersteunend medewerkers, begeleiders A en B 

De focus van de begeleiders moet volledig gericht  zijn op de 

begeleiding van cliënten. Dit betekent dat medewerkers zonder 

(ped)agogische achtergrond ondersteunende taken voor hun 

rekening nemen, zoals koken, wassen, bedden verschonen en het 

ondersteunen van cliënten tijdens het eten. 

We voegen de bestaande functies van ondersteunend begeleider, 

huishoudelijk medewerker A en B  en medewerker 

maaltijdvoorziening samen in de nieuwe functie van ondersteunend 

medewerker. We werken dit uit in een nieuwe functieomschrijving 

en competenties. 

Dit heeft, evenals de nieuwe functieomschrijving van begeleider C, 

gevolgen voor begeleiders A en B. Ook hun functieomschrijvingen 

zullen we herzien.  

Staf 

In totaal krimpt de staf tot en met 2017 met 25%. In het najaar van 

2014 volgt een concretisering van de formatieve en personele 

consequenties 
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Deel 6: Financiële effecten 
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Financieel kader 

 

 

 

 

 

 

 

 

Om een prognose voor de financiële ontwikkeling te maken, hebben 

we drie scenario’s ontwikkeld: 

¶ Wlz: in dit scenario richt Amerpoort zich alleen op de 

activiteiten die verband hebben met de Wet langdurige 

zorg. 

¶ Best: in dit scenario richt Amerpoort zich naast de Wlz 

sterk op Wmo- en Jeugdwet-activiteiten. 

¶ Herontwerp: dit scenario ligt tussen beide scenario’s in en 

sluit aan op de keuzes die Amerpoort inmiddels heeft 

gemaakt. 

 

Kwantiteit 

Ten opzichte van het Wlz-scenario gaan we in het herontwerp- 

scenario ervan uit dat het aantal cliënten dat zorg krijgt vanuit de 

Wmo de komende jaren geleidelijk afneemt.  

Tarieven 

In het Wlz-scenario gaan we uit van een verlaging van de tarieven 

van de Wmo met 40%. In het herontwerp-scenario is deze verlaging 

25%. De tarieven voor de Jeugdwet worden in het herontwerp-

scenario gekort met 20%. In het Wlz-scenario gaan we uit van een 

gedifferentieerde verlaging. 

Uitgangspunt bij het laatste scenario is de focus op het zorgaanbod 

binnen de Wlz, gecombineerd met het grotendeels afbouwen van 

het zorgaanbod binnen Wmo en Jeugdwet na 2015. Maar wij zien 

ook na dat jaar kansen binnen Wmo en Jeugdwet. Op  basis van 

businesscases beoordelen we onze kansen. Zijn die positief, dan 

besluiten we of Amerpoort een aanbod doet aan gemeenten en 

overige stakeholders. Het herontwerpscenario is het kader voor de  
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verdere invulling van de besparingsopgave. Omdat we deze 

besparingen niet zomaar kunnen realiseren, hebben we ook 

rekening gehouden met frictiekosten (bijvoorbeeld voor uitvoering 

van het sociaal plan en de transitiekosten). Dit scenario leidt tot de 

volgende ontwikkeling: 

 Omzet Frictiekosten Bezuiniging 

2014 126,8   

2015 121,4 4,2 6,6 

2016 115,4 1,7 7,3 

2017 111,8 0,7 6,0 

2018 112,4 - 0,4 
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Bezuinigingen 

 

 

 

 

Als Amerpoort niet zou bezuinigen, dan zou de financiële gezonde positie 

van de organisatie in enkele jaren terugvallen naar een positie waarin 

Amerpoort niet meer aan haar betalingsverplichtingen zou kunnen 

voldoen. 

 

In de bijlage worden bezuinigingsmaatregelen en frictiekosten  nader 

uitgewerkt. 

 

Voor de periode 2015-2017 leidt het herontwerp tot besparingen. Zij 

zijn enerzijds gerelateerd aan het directe omzetverlies als gevolg 

van de overgang van AWBZ naar Jeugdwet en Wmo. Anderzijds 

zijn zij het gevolg van de bezuinigingen in de langdurige zorg. Naast 

het verminderen van de directe personele en materiële kosten 

hebben we expliciet aandacht geschonken aan het terugbrengen 

van overhead en het verbeteren van efficiency. We doen dit om 

zoveel mogelijk middelen ten goede te laten komen aan de directe 

zorg aan cliënten.  

Frictiekosten 

Voor het realiseren van alle taakstellingen zijn op sommige punten 

(extra) investeringen en transitie/exploitatiekosten noodzakelijk.  

Kansen en risicoôs 

We hebben enkele kansen en risico’s benoemd die we in een later 

stadium zullen kwantificeren: 

Risicoôs 

- Onvoldoende realisatiekracht om de noodzakelijke 

besparingen tijdig te realiseren. 

- Extra korting op de Wlz tarieven. 

- Korting op de tarieven door het zorgkantoor. 

- Langdurige herplaatsingstrajecten en een duur sociaal 

plan. 

Kansen 

- Instroom van ambulante medewerkers in sociale 

wijkteams van de gemeente. 

- Recente toezeggingen van de staatssecretaris over de 

overgangsregelingen en extra toegekende middelen. 



 

 

42 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
Bijlage 1:  
Financiële effecten 
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Bezuinigingsmaatregelen 

 

¶ Managementstructuur en medewerkers 

- Reductie van het aantal directeuren.  

- Reductie capaciteit managers. 

- Reductie capaciteit secretariële ondersteuning gekoppeld 

aan reductie management. 

- Opheffing managementlaag teamleiders. 

- Reductie capaciteit begeleiders C in het kader van 

taakvolwassen teams. 

- Resterende begeleiders C van MBO- naar HBO-niveau. 

- Teamcoaching t.b.v. taakvolwassen teams (ten laste van 

regulier budget ondersteunende diensten/ 

opleidingsbudget. 

¶ Levering zorg Wlz 

- Optimalisering huisvesting door middel van efficiëntere 

groepsgrootte. 

- Flexibilisering inzet medewerkers op wonen en 

dagbesteding.  

- Efficiënter organiseren intramurale dagbesteding. 

- Inzet informele zorg. 

- Daling materiële kosten als gevolg van normalisering en 

rationalisering. 

 

 

¶ Afbouw als gevolg van extramuralisering van ZZP 
2 en 3 

Jaarlijkse capaciteitsreductie van circa elf plaatsen. 

¶ Logeren 

50% afbouw van logeerzorg als gevolg van overheveling naar 

de Wmo/Jeugdwet. 

¶ Levering ambulante zorg 

Reductie personeel en overige kosten ambulante zorg.  

¶ Levering extramurale dagbesteding 

Reductie van 50% extramurale dagbesteding in komende 

twee jaar. 

¶ PGB en onderaanneming 

Afbouw als gevolg van overheveling naar de Wmo. 

¶ Overige diensten 

Dienstenaanbod vanuit Sociaal-Cultureel Werk dient 

kostendekkend te zijn. 

¶ Stafdiensten 

- Reductie van aan de staf gerelateerde kosten met 10% in 

2015, 10% in 2016 en 5% in 2017. 
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.ŜŘǊŀƎŜƴ  ƛƴ ϵ мΣллл 

  
nr. Besparing   2015   2016   2017    2018  totaal  

1  Topstructuur  150  0      150  

2  Staf  1.200  1.200  300    2.700  

3  Managers 550  300      850  

4  Secretariële  ondersteuning managers 200  100      300  

5  Team 300        300  

6  Medewerkers  lean 250        250  

7  Omzetdaling extramuraal ambulante 
teams  personeel 

750  1.300      2.050  

8  Omzetdalingg extramuraal  overig  
personeel   

  500      500  

9  Omzetdaling  extramuraal e  & o 55  84      139  

10  Omzetdaling dagbesteding personeel    600  1.500  100    2.200  

11  Omzetdaling dagbesteding  e & o 70  175  15    260  

12  Omzetdaling dagbesteding  materieel   53  135  11    198  

13  LZ 2017 WLZ  groepsgrootte     2.000    2.000  

14  LZ 2017 roosteren     600    600  

15  LZ 2017 informele zorg     500    500  

16  LZ 2017 LZ dagbesteding  intramuraal     250    250  

17  LZ 2017 materieel     600    600  

18  SCW beparingen  250  250  300    800  

19  Omzetdaling dagbesteding    vervoer 110  213      323  

20  Andere pers kosten naar rato  216  237  176    629  

21  Huur besparing bij afbouw 
dagbesteding  

100  300  100    500  

22  PGB en onderaanneming   personeeel   212  270  59    541  

23  PGB en onderaanneming  materieel 21  27  6    54  

24  ZZP 2 en 3 (11 plaatsen per jaar) 
personeel 

167  171  364  171  873  

25  ZZP 2 en 3 (11 plaatsen per jaar)  
materieel 

37  38  81  38  194  

26  Logeren personeel 238  16  14    268  

27  Logeren materieel 53  4  3    60  

28  Index PNIL 23  23  24  24  94  

29  Index andere personeelskosten 55  49  45  51  201  

30  Index hotelmatige kosten 40  38  40  40  158  

31  Index algemene kosten 99  97  72  92  360  

32  Extra besparing algemene kosten 500        500  

33  Extra besparing  overige materiële 
kosten  

300  300  300    900  

Totaal besparingen 6.600  7.326  5.959  417  20.301  
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Frictiekosten 

¶ Investeringen 

- Efficiencyverbetering huisvesting; het in het 

portefeuilleplan opgenomen investeringsbudget is hiervoor 

toereikend. 

- ICT-infrastructuur en domotica. 

- Extra inventariskosten als gevolg van verhuisbewegingen. 

¶ Transitie/exploitatiekosten 

Ten behoeve van de transitie zullen kosten gemaakt worden in het 

kader van ondersteuning implementatie herontwerp en kosten 

sociaal plan/CAO. 

- Coaching en scholing. 

- Inzet programma en projectmanagement (intern en 

extern). 

- Diverse maatregelen in het kader van herplaatsing, 

uitplaatsing etc. (sociaal plan, cao). 

- ICT-implementatiekosten voor optimalisering 

informatievoorziening en basisinfrastructuur. 

¶ Overzicht kostenreductie en kosten 

De volgende tabel biedt een overzicht van de beoogde besparingen 

en de frictiekosten.  

De maatregelen voor 2015 zijn concreet ingevuld in de bijlage. De 

maatregelen voor 2016 en volgend zullen in de komende periode 

verder worden uitgewerkt aan de hand van bovenstaand kader. 

 

 

 

 
 
 

FRICTIEKOSTEN    2015 2016 

mobiliteitsbureau mob bureau   100.000    100.000  

  
instrumenten 
ontwikkelen    200.000    

 
managers Assessment   40.000    

 
  externe beg   10.000    

 
  Vertrekreg.   300.000    

 
  Wachtgeld   320.000    

 

staf/ reorg/ secret Staf 
wachtgeld afbouw 
2015 330.000  afbouw 2016 330.000  

  secretariaat  wachtgeld 190.000    
 

begeleiders  C     1.000.000    
 

     kwartaal loonk         
 

externe adviseurs     100.000    
 

MD traject     150.000    
 

Coaching     250.000    
 programma 

ondersteuning      250.000    
 

scheiden wonen/zorg          
 

ICT     1.000.000    800.000  
frictiekosten 
dagbesteding en 
extramuraal          500.000 

      4.240.000    1.730.000  
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Bijlage 2:  
Procesplanning 
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