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Erfaringer med Netveerksstrukturen
Albertslund  Kommune har haft en

Netvaerksstruktur i et lille ars tid, og disse
erfaringer som preesenteres i denne pjece,
har understgttet drgftelsen af, hvad vi gerne
vil eendre og hvad vi gerne vil bibeholde i
den neeste fase af Netveerksstrukturen.

Anbefalingen fra Netveerksstrukturen tager
bl.a. udgangspunkt i den erfaringsopsamling
som er gjort i det sidste ars tid omkring det
tvaergaende netveerksarbejde.

| pjecen skitseres afseettet og visionen for
Netveerksstrukturen for derefter at tage
udgangspunkt i hvad der henholdsvis har
fremmet og hsemmet intentionerne med
netvaerksarbejdet.

Afseaettet for Netveerksstrukturen

Netveerksstrukturen (NS) som den ser ud
her fordr 2014, har sit afsaset i den nye
administrative organisering skitseret i 'Ny
organisering — 2.0 dialog, netveerk og faglig-
hed’, som blev vedtaget af Kommunalbesty-
relsen februar 2013, og som tradte i kraft
august 2013.

| organisationsnotatet star, at "Det primaere
fokus i tankerne omkring to veldefinerede
direktgromrader med en reekke faglige sgjler
i form af afdelinger under sig i kombination
med en netveerksstruktur er, at organisa-
tionen skal ville den tvaergdende organise-
ring, fordi den understgtter den samlede
organisationen i at kunne det afggrende nye.

STRUKTUREN med netveerk og faglige
sgjler (...) skal fastholde organisationen i
bade at VILLE og KUNNE. Organiseringen
er dermed ogsa et kulturprojekt ” (s. 5).

Ligeledes star der: "For at give et godt afseet
for at netveerksorganisationen kommer godt i
gang og har teette relationer til sgjleorgani-
sationen, oprettes der indtil sommeren 2014
en stilling som netveerksdirektar” (s. 13).

Opstart af Netveerksstrukturen

Der blev farst og fremmest udarbejdet en
strategi og et administrationsgrundlag for

NS. Heri blev der bla. besluttet tre
forskellige typer af netveerk (velfeerds-
netveerk, innovationsnetveerk og laerings-

netvaerk), beslutningsstrukturen blev lagt fast
og det blev tydeliggjort hvem der har hvilke
kompetencer i forhold til hvilke netvaerks-
typer og hvordan ledelsesophaenget er bade
ift. det enkelte netveerk og ift. basis-
organisationen.

Visionen blev, "at NS skyder knopper i form
af nye velfeerdslgsninger, nye samarbejds-
former og engagement — bade i og udenfor
den kommunale organisation — og vokser til
en ny form for kommune i lokalsamfundet”.

NS skal bl.a. understgtte nye samarbejds-
former, at vi favner mange flere aktgrer og
deres forskellige syn p& verden, at vi leerer
af, udfordrer og bliver nysgerrige pa hin-
andens fagligheder og forskellige kompe-
tencer. Vi skal have nye perspektiver pa
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kendte udfordringer, og skabe rum for at fa
gje p& nye og anderledes muligheder.

Der blev arbejdet med ledelse af netveerk pa
mange ledelses-niveauer i organisationen,
bade generelt omkring hvad ledelse af
netveerk kreever af den ’hierarkiske ledelse’,
den politiske ledelse og hvordan ’ledelse pa
tvaers’ og 'pa nye parametre’ kan vaere bade
udfordrende og sveert.

Konkret blev en raekke medarbejdere sendt
pa forskelige former for netvaerks-
uddannelser, herunder diplomuddannelse i
Netveerksledelse i den offentlige opgave-
lgsning, hos WOGN med fokus pd leerings-
netveerk og p& KL's innovatgruddannelse.
Derudover fik en reekke medarbejdere intern
treening og sparring i og omkring netveerks-
ledelse.

Ligeledes blev der arbejdet med
kommunikationsdelen, hvor én af de centrale
titag blev etableringen af Netveerks-
strukturens eget site pd Medarbejdersiden.
NETVARKstedet blev navnet, og formalet
var her at skabe en platform for kommuni-
kation, hvor al relevant information om
netveerk, bade p& det overordnede plan,
men ogsa i praksis, skulle samles, saledes
at det for den enkelte medarbejder skulle
veere let at danne sig et overblik herom.

NS blev et laboratorium for netveerksarbejde
— 0g netveaerksblomsten (se side 2) foldede
flere og flere af sine kronblade ud — ogsa ud
i det omgivende samfund og bandt basis-
organisationen mere o0g mere sammen.
Treekket 'pa tveers’ blev mere og mere
synligt og kom laengere og leengere ud til
gavn for bade borgere og virksomheder.
Arbejdet er dog langt fra feerdigt, og hvordan
understgtter vi fremadrettet bedst vores
organisation i at fastholde og udvikle det
tveergdende?
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Netveerk i Netveerksstrukturen

Vi har haft 7 velfeerdsnetveerk, 2 innovations-
netveerk og opstart af 4 laeringsnetveerk i NS’
levetid. Netveerk i Albertslund er ikke en ny
opfindelse, og der har sidelgbende vaeret
mange g@vrige netveerk karende blandt
kommunens ansatte — og det er sddan set
ogsd malet. NS har understgttet en ny form
for netveerksarbejde med fokus p& at skabe
nye og bedre lgsninger. Saledes bygger NS
pa et mindset, som er en driver for den
kultureendring, der forventes i den nye
organisation.

| forbindelse med netveerkslederuddan-
nelserne, afholdelse af temamader og "ga-
ture” rundt i organisationen, er der opstaet
en lang reekke netveerk, der lige nu er i
"venteposition”. Der er ogsa givet sparring til
hvordan dele af "netveerksmetoderne” kan
anvendes i forbindelse med arbejdsopgaver,
der ikke er defineret som et egentlige
netveerk.

I NS har der veeret arbejdet og eksperimen-
teret med forskellige netveerkstemaer, afprg-
vet fagfaglig/ikke fagfaglig netveerksledelse,
haft bade ledere og medarbejdere som
netveerksledere, haft fokus p& borgerrettede
/virksomhedsrettede ydelser eller mere
administrative arbejdsgange, haft fokus pa
'den lille skala’ og pa 'den store skala,
prevet bdde med og uden politisk ophaeng
og har samarbejdet med mange forskellige
eksterne aktgrer og samarbejdsparter
(eksperter, foreninger, brugere, pargrende,
borgere ect.). Nogle netvaerk har veeret
styret ret stringent metodisk, andre har
fundet deres egen vej — ja, netvaerksarbejdet
har haft mange udtryk, og der er hgstet
mange erfaringer herfra. Men faelles for alle
netveerk er, at der er skabt veerdifuld viden,
fundet nye veje at ga, og at flere af
netveerkene har opnaet konkrete anderledes



mader at arbejde med forskellige opgaver og
problemstillinger pa.

Fremmere og haemmere af
netveerksarbejdet

Falgende er et sammenkog af de erfaringer
som er indhentet i lgbet af det fgrste ar med
NS. Erfaringerne er indsamlet via arbejdet
igennem det sidste ars tid og dokumenteret i
logbgger skrevet af Netveerksdirektgren.
Ligeledes er der indhentet eksperters syn!
pa det vi gor og der har veeret afholdt
strukturerende  evalueringsinterview med
forskellige centrale parter fra egen
organisation?

Hvad har fremmet intentionerne med

netveerksarbejdet

1. Formalisering af NS: En af de mest
centrale erfaringer der er gjort, har
veeret vigtigheden i, at NS har veeret
formaliseret. Det er naevnt af flere i
organisationen, at ved tydeligt i
organisationsdiagrammet at have tegnet
samspillet mellem NS og de to
direktgromrader, har man tydeliggjort for
hele organisationen, at der var
forventninger om en forandring.
Tyngden er samtidig understreget ved
et netvaerkshold (Netveerksdirektar og
Netveerkskonsulent) til at understgtte

1 Eksperterne, der har bidraget med deres
perspektiver, er: Tore Wanscher
(netveerksspecialist og medejer af WOGN), Eva
Sgrensen (processor ved center for demokratisk
netvaerksstyring, RUC), Jacob Torfing (processor
ved center for demokratisk netvaerksstyring,
RUC), dystein Leonardsen (projektchef for
Omradelgft Sundholmskvarteret), Tue
Sanderhage (institutchef ved
Professionshgjskolen Metropol), Carsten
Hornstrup (specialist i strategisk relationel ledelse
(relationel koordination), Hannah Fjeeldstad
(specialist i ledelses- og organisationsudvikling,
KLK) m.fl.

2 Der er foretaget interview med netvaerkslederne,
netveerksledernes ledere samt med
repreesentanter fra KommuneMED.

2.

forandringen. NS er ogsa naevnt som en
kultureendring i organisationen, hvilken
ogsa bliver tydelig, nar den bade
understreges i diagrammet og har
'mandskab’ pa.

Politisk og ledelsesmaessig
opbakning: Dette laegger sig op af
punkt 1, da en formalisering har
synliggjort, at man ogsa har villet det
politisk sdvel som ledelsesmaessigt.
Bade borgmester og kommunaldirektar
har veeret synlig ved diverse
'netveerksarrangementer’, hvilket folk
laegger vaegt pa har veeret med til at
legtimere og motivere til at arbejde mere
i netveerk.

Strategi og administrationsgrundlag:
NS’ Strategi og Administrationsgrundlag
har synliggjort visionen, intentionerne og
er handlingsanvisende i hvad vi vil med
NS, hvordan vi kommer fra idé til
beslutning om et netveerk og i
afsggningen af rdderummet for en
netveerksleder m.m.

Netveerksdirektgr som del af DIF og
CF: Adgangen til kontinuerligt at seette
NS og netveerksarbejdet pa
dagsordenen i de gverste
ledelsesniveauer har afggrende
betydning for, at der skabes den
beveegelse, der pa sigt gnskes pa
prioriterede omrader (lige nu ved
Netveerksdirektaren). Erfaringerne viser,
at opmaerksomhedspunkter fra
netveerkene, vedholdenhed fra ledelsen,
"stemmer fra organisationen” osv. er
ngdvendige at dagsordenseette i 'den
gvrige organisation’ for at vi sammen
udvikler en netveerkskultur, og det tager
tid - ogsa for ledere! "Et er at committe
sig til beslutningen om NS, et andet er
at huske, hvad det indebeerer - ogsa for
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ledelsen”, som nogle medarbejdere
stadig naevner.

Netveerkslederuddannelser:
Netveerkslederuddannelserne har vist
sig at veere en succes bade far, under
og efter. Et stort antal medarbejdere
ansggte om deltagelse pa
diplomuddannelsen i netveerksledelse,
hvilket understreger interessen og
lysten til netveerksarbejde her i
Albertslund. Samtidig er der udtrykt
begejstring for, at man har satset pa en
sadan uddannelse, og at det hold man
har sendt afsted har veeret sa stort som
det var tilfeeldet. Deltagerne giver udtryk
for, at uddannelsen har opbygget
kompetencer inden for
netvaerksarbejdet.

Ligeledes har en gruppe medarbejdere
veeret pa KLs innovatgruddannelse, og
innovationsmodellen er anvendt i NS
metodiske grundlag. Dette har skabt
stor veerdi for de netveerksledere, som
har deltaget i det.

Som understgttelse af Leeringsnetvaerk
er en gruppe uddannet efter WOGN-
modellen, som ligeledes er trukket ind
og anvendt som grundlag for NS’
metodiske grundlag. Ogsa her
italeseettes det som et godt afseet at
lave netveerksarbejde ud fra.

NS som platform for talentudvikling:
NS har givet mulighed og afsaet for at
prave sig selv af i
ledelsessammenheenge, og har dermed
skabt en platform for egen
talentudvikling. Dette er bade
motiverende for medarbejderne, da
disse nu har faet mulighed for at kigge
ind i det ledelsesmaessige maskinrum.
Men det er ogsa gavnligt for
Albertslund, da det via denne
talentudviklingsplatform er muligt at

spotte nye ledertalenter, og tiltraekke
medarbejdere der vil udvikling.

NS som facilitator for netveerkene:
NS’ facilitatorrolle har ogsa vist sig
seerdeles vigtig, og erfaringerne viser at
der har veeret behov for rollen som bade
driver, retningsseettende,
understgttende og superviserende.
Ligeledes viser erfaringerne, at der i alle
former for netveerk skal skabes et
refleksionsrum, og at NS som institution
ger det. Mange naevner
ngdvendigheden af et sddan
refleksionsrum og betydningen af
opleering og treening.
Refleksionsrummet omfatter bade den
personlige varetagelse af rollen som
netveerksleder og har fokus pé viden- og
erfaringsudveksling om
netveerksarbejdet.

Nar netvaerk kan igangseettes uden
en lang beslutningsvej, sa opretholdes
engagement og fremdrift hos
initiativtagere til netvaerk, og
omgivelserne kan hurtigere fa
tilbagemeldinger om hvad netvaerket
arbejder med.

Kendskab til organisationens drift og
mulighedsspraekkerne:
Netveerksarbejdet vokser farst reelt nar
et hold af ambassadgrer tager fat i egen
praksis. En gartner og hendes
medhjeelper gor det ikke alene. Sagt pa
en anden made, fgrst nar innovaterer,
netveerksledere, netvaerksdeltagere
tager fat i egen praksis, s& opdages
"mulighedsspraekkerne”,
nysgerrigheden og gnsket om at
samskabe noget nyt. At ville og turde at
fa forskellige perspektiver i spil ved at
tage fat i kollegaer man ikke kender,
ved at borgerinddrage og ved at tage fat
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i brugere, omkring det, de er optaget af,
for herigennem at seette egen person og
faglighed i spil, er der vi som
organisation skal hen for at f& maksimalt
ud af NS. Erfaringerne viser, at
facilitatoren netop her har en szerlig
rolle, fordi netvaerkslederen nemt kan fa
tilbagefald til det kendte i form af
gaengse arbejdsmetoder, tankegange
m.m.

Relationel koordinering/tilgang: De
netveerk der allerede er iveerksat har
oplevet at netveerkstilgangen har skabt
en langt starre relationel koordinering,
hvor folk, der ellers arbejder med de
samme sager, har faet kendskab til
hinanden og hinandens fagligheder. NS
har derfor &bnet et vindue for mere
samarbejde pa kryds og tveers, og har
dermed ogsa muliggjort en delvis
nedbrydning af de traditionelle
faggreenser og fagligheder, hvilket
fremmer indsigten og udsynet i det
netveerket arbejder med.

Staerkt samspil ml basis-faglige
kompetencer og proces-faciliterings
kompetencer: Det har vist sig rigtig
givtigt at koble fagfaglige og proces-
kompetencer mere struktureret end
tidligere. P& den made &bnes nye
mulige veje at se opgaven pa. Der er
kommet flere strenge at spille pa i
maden at veere faglig.

Netveerksdeltagere "far lov” til at
bringe arbejdsform, ny viden og sig
selv i spil i basisorganisationen:
Netveerksarbejdet giver
netveerksdeltageren savel som —lederen
mulighed for at bringe arbejdsform, ny
viden og sig selv i spil i
basisorganisationen. Dette er bade
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motiverende for den enkelte
medarbejder, men ogsa en
ngdvendighed for basisorganisationen,
idet nye idéer og praksisser kontinuerligt
skal bevaege sig tilbage i
basisorganisationen med henblik pa
integration. Derfor er det vigtigt at der
pa hver arbejdsplads er en der arbejder
med netveerk, da viden om den
anderledes arbejdsform hermed bliver
naervaerende og konkret.

Albertslunds DNA: Det der fremmer
arbejdet med netveerk er en by med
politiske ambitioner, ildsjeele bade
blandt borgere og kommunale
medarbejdere og en feelles stolthed om
udviklingen af byen. Det fundament —
det DNA — bygger Albertslund p4, og
dette giver en forventning om, at en
forankring af NS kan og vil lykkes.
Netveerk er ikke nyt, men denne
netvaerksarbejdsform kan og skal
medbvirke til at innovation er en
indarbejdet del af kulturen i hele
organisationen.

Hvad har heemmet intentionerne med
netveerksarbejdet
1. Nar erfaringer fra netveerksarbejdet

ikke efterspgrges: For at skabe en
bevaegelse, en kulturaendring og
udarbejdelse af nye erfaringer fra
netvaerk til basisorganisationen, kraever
det at lederne kontinuerligt efterspgrger
og er nysgerrige pa hvad der kommer
ud af at arbejde i netveerk. Der skal
oparbejdes en opmaerksomhed pa —
bade fra netvaerkslederen/-deltageren
og dennes leder — at netveerksarbejdet
pa lige fod med andre opgaver lgses pa
arbejdspladsen og at der spgrges hertil.
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Manglende ledelsesmaessig
opbakning: Topledelsens opbakning
har seerlig betydning for at
organisationsaendringen lykkes. Det
forventes og gnskes synliggjort i
kommunikationen og gennem
handlinger der understatter og
anerkender den innovationstankegang,
der ligger i netvaerksarbejdet.

Denne opbakning er ogsa vigtig i
linjeorganisationen. Pa Store Lederdag
gvede organisationens ledere sig i at
tager ledelse pa opgaven, med at
bidrage til netveerksstrukturen og pa at
bringe den viden og indsigt som
netveerksdeltagerne har faet via
netveerksdeltagelsen 'med hjem’ til
kerneopgaven. Det kraever ledelse at
netvaerksdeltagelsen kommer
kerneopgaven til gode. Der er flere
netvaerksdeltagere, som giver udtryk for,
at netvaerksarbejdet ikke har haft fokus
fra egen (linje)leder og flere har ogsa
faet 'et nej’ til at deltage i netveerk.

Anderledes forstaelse for
veerdiskabelse i proces/produkt:
Veerdiskabelse i netveerk er ikke
ngdvendigvis det samme som
veerdiskabelse i forbindelse med et
projekt. Netveerk handler i hgj grad om
processen og om laeringen heri.
Leeringen bestar blandt andet i at se
problemstillingerne ud fra nye
perspektiver. Flere tilkendegiver, at heri
ligger der ogsa den udfordring, at det
tager tid at aendre perspektiv og gare op
med vanetaenkningen — erfaringer som
flere har gjort NS opmaerksom pa
undervejs. Et opggr med denne
vanetaenkning giver dog muligheder for
nye og anderledes lgsninger — hvilket
mange af netveerkene allerede har
konkretiseret. Det er dog pa forhand
ikke til at sige, hvad netvaerket skaber.

Modsat et projekt sgger man gennem
netveerksarbejdet at ga nye veje i
forsgget pa at lase komplekse
problemstillinger.

Uklar sammenhaeng i de mange
forandringer samt de vedtagne
politikker: En udfordring har veeret at fa
skabt et helhedsindtryk af de mange
forandringer, der er sket i Albertslund i
lgbet af det seneste ars tid. Det bar
ekspliciteres, at NS er et middel til at fa
de lgse ender til at haenge sammen.
Ligeledes har der veeret et gnske om, at
fa bundet eksempelvis
Albertslundveerdierne sammen med NS,
sa det at arbejde i netvaerk gar op i en
hgjere enhed, og ikke blot er én blandt
mange ting man skal holde sig for gje.
NS spiller eksempelvis i hgj grad op af
det professionelle raderum, den
gensidige initiativpligt, den neere
relation, mangfoldighed og det
demokratiske grundlag.

Uklarhed om
innovationsnetvaerkenes liv: Nar
gnsket om "wicked problems” skal
lgses, og oplagt lgses i
innovationsnetvaerk, sa bliver det sveert
at navigere i forhold til referenceforhold,
metodebrug og tidsforbrug. Hvordan
skaffes der plads i basisorganisationen
uden oplevelsen af, at det er "en ekstra
opgave”. Handtering af hvad projekter
kan kontra netvaerk. Afklaring heraf skal
ske i DIF.

Nar gamle metoder anvendes og nar
nye perspektiver/lgsninger gnskes,
sa opretholdes silotankegangen: Et
eksempel herpa er skabelse af et



budgetkatalog med udmelding af xxx
mio.kr til hver enkelt afdeling. Hvornar
tar vi anvende netveerksmetoden og til
hvad?

Nar beslutningsstrukturen for
igangseaetning af netveerk er for lang,
mistes engagement, motivation og
fremdrift i processen: Opleeg til
beslutning i flere ledelseslag, pa
ordinaere mgder med flere ugers
mellemrum kan betyde flere maneder
fra idé til igangsaetning. Samtidig tager
behovet for administrativ koordinering
og sagsfremstilling ressourcerne fra
netveerksarbejdet.

NS som facilitator ngdvendigger
ressourcer: Som tidligere naevnt har
NS som facilitator veeret en vaesentlig
faktor for at netveerkene har kunnet
fungere — og levere. En sadan
facilitatorrolle kreever ressourcer i form
af medarbejdertid (og kompetencer). At
der kun har veeret afsat ca. 1 stilling til
netveerkskonsulent-arbejdet (15 timer +
12 timer) har begraenset udbredelsen og
omfanget af netveerk.

Forandringer tager tid: Et af
succeskriterierne for NS er, at der bliver
skabt en merveerdi for organisationen
og for borgerne. For at dette lykkes skal
der dog farst skabes en netvaerkskultur,
der kan understgtte og fremme denne
proces — og en sadan kultureendring
tager tid at forankre. Men der er allerede
skabt basis for en markant merveerdi i
flere af netveerkene. Dette ses maske
tydeligst i hjemmeplejen, som ved at
arbejde innovativt med nedbringelser af
genindlzeggelser pa sygehuset, har
skabt bade nye samarbejdsformer
blandt fagfolk, opnaet struktureret
samarbejde med praktiserende laege,
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bruger borgerne meget mere aktivt nar
der skal dokumenteres og andre — og
nye — fagligheder har veeret bragt ind for
at kvalificere. Der er ingen tvivl om, at
det helt sikkert vil sikre feerre
genindlaeggelser (som hver koster
14.000 kr. — ogsa selvom borgeren kun
er indlagt et par timer for at fa
vaeskebalancen normaliseret igen). Der
er mange antagelser om, at det har en
markant merveerdi — bade ift. trivsel for
medarbejderne, starre kvalitet hos
borgeren og begreensning af udgifterne
til indleeggelser.

Utilstreekkelig videns- og
erfaringsudvekslingen: En mere
generel udfordring har veeret, at fa
videreformidlet erfaringer og viden fra
og om netveerkene bade pa det centrale
og decentrale niveau samt politisk. Heri
ligger ogsa, at man mangler kendskab
til, hvordan man i praksis skal benytte
netveerk, og hvordan dette spiller
sammen med den traditionelle
basisorganisation. Videns- og
erfaringsudveksling virker motiverende
pa medarbejdere, og det er derfor vigtigt
for en fremtidig struktur, at den rette
kommunikationsplatform findes.

Manglende vedligeholdelse af
momentum: Der skal kontinuerligt
afholdes temamgder, inspirationsoplaeg,
skrives artikler, fredagsmails m.m., som
holder liv og gang i NS’ intentioner.

Udfordring i at finde den rette
kommunikationsform pa det
decentrale niveau: Pa det decentrale
niveau har det vist sig at veere sveert at
forholde sig til NS. En af problemerne
har veeret, at en kommunikationskanal
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som Medarbejdersiden (og dermed
NETV/AERKSstedet) ikke er seerlig
hensigtsmeessig. Der har pa det
decentrale niveau veeret en reekke
spargsmal til dels hvad vi skal med
netveerk, dels hvordan man kan komme
med i netveerk eller blive netveerksleder.
Desuden har der veeret efterspgrgsel
pa at fa tydeliggjort hvad forskellen pa
et projekt og et netveerk er, og hvad de
hver isaer kan bidrage med. Det har
altsd veeret en udfordring at gare NS
relevant og neerveerende.

Netveerksstrukturen version 2 — seerlige
opmeerksomhedspunkter i den fremtidige
struktur

P& baggrund af ovenstaende erfaringer, kan
folgende faktorer konkluderes at veere
ngdvendige i forankringen af Netvaerks-
strukturen version 2:

Hvad skal der holdes fast i?

1. En struktur der legitimerer
netveerksarbejdet: bade som et sted’
der har 'seerlig ansvar for
netveerksarbejdet’ og som en vedtaget
Strategi og Administrationsgrundlag.

2. Afholdelse af netveerkslederuddannelser
— vi har brug for flere
netvaerkskompetencer i organisationen.

3. Seerlige kompetencer i NS til at
understgtte og legitimere
netveerksarbejdet i basis.

4. Forskellige veerktgjer skal tilpasses efter
ar 1. Det drejer sig om
administrationsgrundlag, kontrakter,
model for arbejdsmetoder m.fl. af
hensyn til rammesaetningen for arbejdet.
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Kommunikation og formidling ud i
organisationen kontinuerligt, bade fra
NS og fra gverste ledelse.

Temamgder, oplaegsholdere bade fra
egen organisation og ude fra mv.
kontinuerligt. Bade som et feelles tilbud,
men ogsa specifikt til
afdelinger/omrader.

Refleksionsrum med treener/coach/
facilitator— der er brug for en flok
seerlige drivere, understattende og
superviserende medarbejdere, der
statter netveerksledere i at fastholde
momentum samt i at ville og turde
netveerksarbejdet.



Hvad skal eendres? Afslutning

Disse opmaerksomhedspunkter er baret
videre i anbefalingen om den fremtidige
netvaerksstruktur

1. Beslutningsstrukturer — det er sveert at
fastholde momentum nar topledelsen
beslutter netvaerk — kan vi finde en mere
smidig form?

2. Innovationsnetveerks igangseetning skal
droftes i gverste ledelsesforum,
herunder fornyelse af udmeldinger,
"bestillinger” m.v..

3. Ledelsesopheeng - ledelsesophaenget
skal fremadrettet vaere mere 'teet pa
leverancen’ og kobles til de ledere, som
seerligt skal tage ledelse pa netveerkene
ift. netvaerkstemaet. Det bliver evt. den
fremtidige NS der understgatter det og
far det til at ske. Den hierarkiske ledelse
skal ligeledes tage mere ledelse pa at
sikre, at netveerkets arbejde bruges i
keerneopgaven.

4. Ressourcetildeling/allokering — den
optimale allokering af ressourcer (og
antal netveerk) for at understgtte nye
velfeerdslgsninger, momentum i
organisationen, oparbejdelse af
kompetencer til at lave netveerksarbejde
osv. skal drgftes.

5. Det strukturelle — hvilke kompetencer og
mandater skal en fremtidig NS have og
hvordan spilles der sammen med
basisorganisationen.

6. | styringsdokumenter skal netveerk
kunne ses, eftersparges, veere et
naturligt element pa linje med andre
fokusomrader f.eks. i strategier,
virksomhedsplaner, LULS/PULS,
introduktionsprogrammer, etc..
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