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1.1

Inleiding

| eernetwerken in het sociaal domein

Binnen het socioal domein spelen complexe maatschappelijke vraagstukken, zoals
de aanpak van gezinnen met of armoede of het duurzame plaatsen van
werkzoekenden. Voor deze vraogstukken zijn innovatieve ideeén en oplossingen
nodig. Deze innovaties zijn vaak niet een-dimensioneel en kunnen enkel bedacht en
uitgevoerd worden wanneer de expertise van alle betrokkenen bij deze
vraagstukken wordt benut, dus van zowel gemeenteambtenaren,
praktijkprofessionals, wetenschappers, docenten en lectoren van Hogescholen en
clienten/gezinnen/ inwoners/ werkzoekenden (Wenger, 2000; Wenger 2011). Om
vanuit een gezamenlijke visie te komen tot nieuwe oplossingen voor een vraagstuk
en het invoeren van de ontwikkelde vernieuwingen worden steeds vaker
organisatie-overstijgende leernetwerken ingezet (ook wel community of proctice,
learning community, living lab of werkplaats genoemd).

Leernetwerken bestaan uit groepen met mensen die gezamenilijk 1.
informeel leren over een vraagstuk; 2. nieuwe innovaties bedenken en opzetten; of
3. deelnemen aan een onderzoek. Een leermetwerk bestoat meestal uit een
kerngroep van 10-15 personen (Pannebakker et al., 2019). Rundvoorwaarden voor
een goed lopend leernetwerk zijn facilitering in tijd en ruimte, goede organisatie,
codrdinatie en aansturing en inbedding in de organisatie en droagvlak (Boogaoard et
al., 2017; Goes et al., 2010). Leernetwerken zijn succesvoller wanneer 1. er ruimte is
voor de inbreng van alle perspectieven (Elwyn, 2012); 2. er ingezet wordt op leren,
waarbij diverse vormen van ‘leren’ gecombineerd worden (triple loop learning)
(Tosey, 2021; Senninger, 2000); en 3. impliciete kennis expliciet gemaakt wordt
{(Polanyi, 2002; Lam, 2000).

Ondanks de brede inzet van leernetwerken binnen het sociaal domein
ontbreekt een goede theoretische basis voor de ondersteuning en evaluatie van
deze leernetwerken. Het framework ‘Leernetwerken in het sociaal domein® (LISO)
voorziet hierin. LISC is door TNO Healthy living & Work ontwikkeld in samenwerking
met het lectoroat “Transformaties in de zorg voor jeugd' aan de Hogeschool Leiden
{Pannebakker & Wildeman, 2021). De gebruikerservaringen met het frarmework
laten positieve resultaten zien voor zowel de startende als meer ervaren
leernetwerken.
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1.2 Het LISO-framework

Het framework ‘Leernetwerken in het socioal domein’ (LISO) heeft als doel om
(beginnende) leernetwerken te ondersteunen en te evalueren. In dit framework
wordt aondacht besteed oan de vraag hoe stakeholders door samen actiegericht te
leren, oplossingen kunnen bedenken voor hun complexe vraagstuk en deze ook toe
te passen (Dunn-Butterfoss, 2007, Pannebakker e.a., 2020). [n afbeelding 1 staat
het framework afgebeeld. LISO bestaat uit acht kernelementen die te ordenen zijn
naar troughput (contouren van een Leernetwerk, organisatie, synergie en leren
zichtbaar maken), output (opbrengsten en kennistransfer) en randvoorwaarden
(community context, ontwikkelfasen). Voor elk kernelement zijn uitgangspunten
geformuleerd en op basis van wetenschappelijke literatuur werkzame elementen
geinventariseerd (Pannebakker& Wildeman, 2021, Pannebakker & Wildeman, 2023).
Het framework ondersteunt professionals bij vragen als ‘hoe stel je een Leernetwerk
sameny’, ‘hoe creder je synergie in de groep?’ en ‘hoe zorg je dat opbrengsten
toepasbaar gemaakt worden in de praktijk?’. Door aondacht te besteden aan deze
kernelementen, wordt het opzetten en in standhouden van een organisatie-
overstijgend Leernetwerk eerder een succesvolle onderneming.

Afbeelding 1 Het LISO-framework

Kennistransfer van

opbrengsten
Leernetwerk
Leernetwerk Organisatie Synergie Opbrengsten |
= Voor welk vraagstuk = Processen * Samenwerking * Leernetwerk
* \Wat is een Leernetwerk? = Leiderschap en *  Samengebrachie middelen = Samenwerkingsverband
+ Samenstelling ondersteuning » Ledenbetrokkenheid = (Intermediaire)
=  Structuur * Monitoring, waardering eindgebruiker
en planning
Leerrendement

Ontwikkelfasen

Formeren Onderhoud Institutionaliseren

Pl
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Leernetwerken in de praktijk

LISO is ontwikkeld op basis van wetenschappelijke inzichten en praktijkkennis in
het brede socical domein, We bespreken twee grganisatie-overstijgende
Leernetwerken waarbij de ontwikkelaars van LISO betrakken zijn en waarbinnen
het framewaork is ontwikkeld: & Werkploats SAMEN, een regionaal Leernetwerk
uit het jeugddomein en B. Community of Practice Gewogen Maatwerk, een
landelijk Leernetwerk gericht op het verbeteren van de dienstverlening voor
werkzoekenden.

Werkploats SAMEN

De leden van de werkplaats SAMEN, gezinnen, gemeenten, praktijkorganisaties,
hogescholen en kennisinstituten, willen bijdragen aan het gezond en veilig
opgroeien van de jeugd in de regio’s Midden-Holland, Hoaglanden en Holland-
Rijnland. Dit bereiken ze door elkaars expertise te benutten om kennisproducten
te ontwikkelen en implementeren. Hiermee versterkt SAMEN de samenwerking
tussen organisaties en wordt een bijdrage geleverd aon de opleiding van
{toekomstige) professionals, Uitgangspunten voor de leerstructuur zijn het
investeren in een sociale omgeving waar opvoedproblemen als ‘normaal’ worden
gezien; waar ouders en jongeren in kwetsbare omstandigheden en hun sociale
omgeving elkaar in alledaagse vraagstukken helpen; en waar integrale,
profassicnele zarg voor de jeugd indien nodig beschikbaar is, Binnen deze
werkplaats zijn vijf regionale Leernetwerken opgestart, gericht op de
maatschappelijke vroagstukken normaliseren, integraal werken, kwetsbare
gezinnen, kindermishandeling en complexe ouderrelaties. De werkplaats SAMEN
bestaat inmiddels dertien jaar,

Community of Practice Gewogen Maatwerk

In de Community of Practice Gewogen Maatwerk (CoP) buigen zes gemeenten en
¢en gemeenschappelijke regeling zich samen met beroepsvereniging SAM,
Divosa, hogescholen en kennisinstituten aver de vraag hoe de dienstverlening
aan werkzoakenden (en werkgevers?) verbeterd kan worden door meer inzet van
Gewogen Maatwerk, een aanpak voar methodisch handelen {(voar
achtergrondinfarmatie zie Community of Practice Gewogen maatwerk
(divosa.nl}). Leden leren met elkaar hoe ze principes van methodisch werken
kunnen toepassen en ontwikkelen met elkoar kennis waarmee steeds meer
inhoud geven waordt aan Gewogen Maatwerk. De CoP Gewogen Maatwerk is sinds
2020 actief.

Doelstelling

Om het LISO-framework te onderbouwen werden drie scoping reviews uitgevoerd,
woaronder een review naar werkzame elementen van een organisatie-overstijgend
Leernetwerk in het jeugddomein en het domein van Werk & Inkomen (Pannebakker
& Wildeman, 2021, Pannebakker & Wildeman, 2023). Deze onderzoeken hebben
woardevolle inzichten gegeven over de werkzame elementen bij het opstarten en
evalueren van leermnetwerken én het vertrouwen in het framework verstevigd.
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https://www.werkplaatssamen.nl/
https://www.divosa.nl/onderwerpen/community-practice-gewogen-maatwerk
https://www.divosa.nl/onderwerpen/community-practice-gewogen-maatwerk

Desondanks constateerden de ontwikkeloars ook dat de stand von de wetenschap
nog beperkt is. Met name het beperkte aantal praktijkgerichte onderzoeken (of
studies) doet vermoeden dat nog niet alle werkzame elementen bij het opstarten
en evalueren van leernetwerken beschreven zijn in empirisch onderzoek. Dat beeld
zien de ontwikkelaars in de praktijk bevestigd: er zijn canvullende werkzame
elementen voor leernetwerken die in onderzoek nog niet geadresseerd zijn. Een
Delphi-studie is dan een passende onderzoeksmethode om in te zetten Om meer
inzicht te krijgen in de werkzame elementen van het LISO framework .

Een Delphi-studie is een onderzoekstechniek woarbi] dota worden verzameld bij
experts van het betreffende vakgebied. Het biedt tevens mogelijkheden om de
werkzame elementen te wegen: welke elementen zijn meer en welke minder van
belang bij het opstarten en evalueren van orgonisatie-overstijgende leernetwerken?
Het doel van dit onderzoek is dan ook tweeledig 1) om aanvullende, werkzame
elementen te vinden voor het LISO framework en 2) meer consensus te bereiken in
de {praktijk}kennis over dit onderwerp (Chuenjitwongsa, 2017).
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2.1

2.2

Delphi-onderzoek

Methode

Dit onderzoek is in financiering van TNG uitgevoerd - gericht op het ontwikkelen van
nieuwe kennis. Het onderzoek is voorgelegd oan een de interne ethische
toetsingscommissie van TNQ (202 2-084).

Respondenten zijn {praktijk) onderzoekers en professionals die werkzaam zijn bij
{publieke} gezondheidszorgorganisaties, onderzoeksinstituten en universiteiten
binnen het sociale domein. De respondenten zijn door middel van de
sneeuwbalmethodiek geworven via de landelijke netwerken van de werkplaatsen
jeugd, socioal domein en publieke gezondheid. Verder werd via het netwerk van de
begeleidingsgroep van het LISO-framework geworven: professor Chris Kuiper
{Hogeschool Leiden, iHub en UVA) , dr. Pepijn van Empelen: dr. Chris Wallner
(Hogeschool Leiden), dr. Suzan van de Pas {Hogeschool Leiden) en dr. Karlijn Stals
(NJi). Deze begeleidingsgroep is opgericht vanuit het ZonMw-project “Regionale
werkploatsen jeugd”, deelproject Leren & implementeren (Dossiernummer; 70-74700-
98-310). Binnen dit project is het LISO-framework ontwikkeld {zie ook:
www.werkplaatssamen.nl).

De Delphi-studie bestond uit twee ronden:

e Inronde één ontvingen experts een digitale vragenlijst waarin zij werden
gevraagd om per kernelement aon te geven welke uitgangspunten en werk-
zame elementen nog ontbraken.

o Inronde twee werd nogmaals eenmalig een digitale vragenlijst verstuurd.
Experts werden gevraagd om de uitgangspunten {inclusief de nieuw gefor-
muleerde uitgangspunten), per kernelement, te prioriteren op basis van re-
levantie. Vervolgens werd gevraagd om per uitgangspunt aan te geven in
hoeverre deze belangrijk zijn voor het functioneren van een organisatie-
overstijgend Leernetwerk. Hiervoor konden respondenten een 5-punts-Li-
kertschaal invullen [1 - zeer onbelangrijk; 5 — zeer belangrijk]. Tenslotte
werd de respondenten gevrangd of de gewijzigde/nieuw toegevoegde ele-
menten aan het LISO framework correct waren weergegeven en of er nog
zoken misten.

Resultaten

We heschrijven de respondenten en resultaten uit de twee Delphi-ronden.

Beschrijving deelnerners ronde 1 en 2

In ronde 1 zijn 154 experts zijn benaderd om deel te nermen aan de Delphi-studie.
46 experts hebben de digitale vragenlijst ingevuld, waarvan 38 volledig en 8
onvolledig (Zie bijluge 1 voor een overzicht van experts). Het overgrote deel van de
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respondenten is werkzaam binnen het onderzoek (zie tabel 1}. In sommige gevallen
(n - 21) was er wel sprake van een dubbelfunctie (bijvoorbeeld deelnemers die
naast onderzoek, ook werkzaam zijn in beleid of praktijk zijn} Deelnemers zijn o.q.
werkzaam binnen universiteiten, hogescholen, onderzoeksinstituten en
jeugdhulporganisaties. [nronde 2 zijn dezelfde 154 experts benaderd. 35 experts
hebben de digitale vragenlijst voor de tweede keer ingevuld, waarvan 31 volledig en
4 onvolledig. Ock ditmaal is het overgrote deel van de respondenten werkzaam in
het veld van onderzoek {zie tabel 1). 37% is werkzaam in het domein van jeugd,
23% in het domein van werk en inkomen, 31% in een ander sociaal domein en 23%
is niet werkzaam in één van deze domeinen. Ook hierbij was er in een aantal
gevallen (n — 12) sprake van een dubbelfunctie.

Tabel 1 Percentage deelnemers per werkveldgebied ronde 1 en 2

Werkveld % ronde 1 % ronde 2
Onderzoek 67% 749%
Beleid 28% 23%
Praktijk 33% 23%
Anders 41% 29%

Noot. N ronde 1 — 46, N ronde 2 — 35; Meerdere werkveldgebieden waren
ganklikbaar.

Resultatert ronde 1
Experts hebben feedback gegeven op zowel de gebruikte begrippen binnen het
framework, als de uitgongspunten en werkzame elementen. Op basis van deze
feedback zijn vier grotere wijzigingen doorgevoerd (zie bijlage 2):
1. Eris een begrippenkader toegevoeqgd,
Hierin zijn de belangrijkste begrippen rondom organisatie-overstijgende
leernetwerken en L1SO zijn uitgewerkt. Een voorbeeld hiervan is ‘De trekker van
het Leernetwerk: de trekker doet de dagelijkse aansturing. De trekker vervult
deze rol op basis van canzien en positie in het veld.
- De formulering van drie kernelementen is aangepast:
e ‘Implementeren van resultaten’ werd ‘Kennistransfer van opbrengsten’
e ‘Resultaten’ werd ‘Opbrengsten’
o ‘Leerlessen expliciteren en vatten® werd ‘Leren zichtbaar maken’

2. Eris een nieuw deelelement geformuleerd, namelijk samenwerking.
‘Samenwerking’ is een onderdeel van het kernelement ‘Synergie’. Dit deelelement
benadrukt het belang van een goede sarmenwerking voor het functioneren van het
leernetwerk. Deelnemers, zo is de onderbouwing van de experts, zijn meer tevreden
over deelname aan het leernetwerk wanneer er sprake is van een goede
samenwerking. Cok bevordert de samenwerking het onderlinge leren, wat bijdraagt
gan het ontwikkelen, uitvoeren en evalueren van vernieuwingen. Experts benoemen
randvoorwaarden voor samenwerking {zoals ‘er wordt een oplossing bedacht voor
tegenstrijdige belanger’) en randvoorwaarden voor het gelijkwaardig
samenwerken tussen leden met verschillende perspectieven binnen het leernetwerk
zoals ervaringsdeskundigen met wetenschappers (zoals ‘er is een respectvolle
omgang naar elkaar’).
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3. Erzijn nieuwe uitgangspunten geformuleerd
De aanvullingen van de praktijkexperts zijn doorgesproken en gewogen door de ont-
wikkelaars. Wanneer mogelijk zijn deze aanvullingen gebruikt als versterking van de
gl bestaande uitgangspunten. Soms werd het uitgangspunt doorontwikkeld om de
ganvullingen een plek te geven. Wanneer de praktijkexperts een aspect van werken
in leernetwerken benocemden dat nog niet in het LISC was opgenomen, dan werd
een nieuw uitgangspunt geformuleerd. Er zijn negen nieuwe uitgangpunten gefor-
muleerd bovenop de 38 al bestaande uitgangspunten. Bij de kernelementen com-
munity context en processen (organisatie) en institutionaliseren {ontwikkelfoses)
zijn de meeste uitgungspunten toegevoegd.

4. Erzijn werkzame elementen toegevoeqd onder de uitgangspunten per
kern/deelelement
De suggesties van de praktijkexperts zijn gewogen t.o.v. bestaande werkzame ele-
menten. Deze zijn soms aangevuld en waar nodig zijn nieuwe elementen geformu-
leerd. Experts werden gevroagd literatuurverwijzingen aan te geven waar mogelijk;
deze zijn opgenomen in het vernieuwde LISO framework. De praktijkexperts hebben
bij elk uitgangspunt {in de regel meerdere) werkzame elementen toegevoeqd.

De wijzigingen en het begrippenkader zijn weergegeven in Bijlage 2 ‘Overzicht
resultaten Delphi-ronde 1’ (Pannebakker & Wildeman, 2023) (zie bijlage 1). Dit
document is vervolgens voorgelegd oan de experts tijdens de tweede ronde van de
Delphi-studie.

Resultaten ronde Z

De tweede ronde van deze Delphi is gericht op het prioriteren van de
uitgangspunten. Hiervoor is allereerst een top drie sumengesteld van
uitgangspunten per kernelement. De resultaten zijn terug te vinden in tabel 2. De
uitgangspunten met een (E) zijn geformuleerd o.b.v. sugqgesties van praktijkexperts;
uitgangspunten zonder (E) zijn geformuleerd o.b.v. wetenschappelijke literatuur Van
de 24 uitgangspunten benoemd in de top 3 komen er achttien ook terugin
wetenschappelijk onderzoek en zijn er zes enkel op basis van praktijkervaring
geformuleerd.
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Tabkel 2 Uitgangspunten van het LISO-framewark: de top 3 per kernalerment

Community context

Leernetweark

Crganisatie

Synergie

Opbrengsten

Kennistransfer van de
opbrengsten

Leren zichtbaar
maken

Cntwikkelfases

1. De kans op een succesvol organisatie-overstijgend leernetwerk is grater
wanneer er duidelijke doelen worden gesteld (E).

2. Een leernetwerk werkt beter wanneer de ambities aansluiten bij de
strategische koers van de consortiumpartners {E].

3. Een leernetwerk werkt beter wanneer het is ingebed in een goed
functionerend samenwerkingsverband.

1. Een organisatie-overstijgend leernetwerk is bij uitstek geschikt om
verschillende expertises, perspectieven en behaeften bij elkaar te brengen (E),
2, De leden van een leernetwerk zijn gemaotiveerd om een complex
maatschappelijk vraagstuk aan te pakken,

3.Tn een leernetwerk wordt geleerd, samengewerkt en onderzoek gedaan,

1. Richt het leernetwerk za in, dat de vocrdelen van deelname opwegen tegen
de kosten,

2. Zet in op gezamenlijke besluitvorming om de samenwerking goed te laten
verlopen,

3. Gedeeld leiderschap verbetert het functioneren van het leernatwerk.

1. Deelnemers zijn meer tevreden over het leernetwerk wanneer de kwaliteit
van de bijeenkomsten van het leernetwerk hoag is.

2. Deelnemers zijn meer tevreden over deelnome aan het Leernetwerk
wanneer er sprake is van een goede sarmenwerking (E). Ook bevardert de
samenwerking het enderlinge leren, wat bijdroagt aan het ontwikkelen,
uitvoeren en evalueren van vernieuwingen.

3, Tevreden en toegewijde leden zullen vollediger deelnemen gan het werk van
het leernatwerk.

1. Een leernetwerk levert opbrengsten op voor deelnemers en het leernetwerk.
2. Een leernetwerk levert opbrengsten op voor het consortium en het werkveld,
3. De betekenis van de resultaten kunnen verschillen voor de deelnemers in het
organisatie-overstijgende leernetwerk (E).

1. Ontwikkel een plan voer de kennistransfer van het leernetwerk noar de
organisaties van de leden.

2. Ontwikkel een plan voor de toepassing van de kennisproducten en
innovaties in de moederarganisaties van de leden,

3. Maak een analyse van de financiéle gevolgen voar de inzet van de innovaties
uit het leernetwerk binnen de moederorganisaties en bespreek de resultaten.

1. Schep de condities binnen een leernetwerk waardoor er geleerd kan worden.
2. Kies bewust voor werkvarmen die het leren stimuleren,
3. Samenwerkend leren heeft een pasitief effect op de leerprestaties,

1. Het leren vormt de rode draad door alle fases van een leernetwerk heen
(formeren, onderhoud en institutionaliseren} {E),

2. Een leernetwerk kan zich blijven ontwikkelen wanneger er doorlopend
aandacht besteed wardt aan de beoogde doelen en de gttitude van
deelnemers,

3. Er zijn verschillende randvoorwaarden voor het opstarten van een
Leernatwerk.

*De uitgangspunten met een (E} zijn gefarmuleerd a.bw. suggesties van praklijkexperts;
uitgangspunten zonder (E) zijn gefermuleerd o.b.v. wetenschappelijke literatuar
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Verder is geinventariseerd welke uitgangspunten belangrijk zijn voor het
functioneren van een organisatie-overstijgend Leernetwerk. De uitgangspunten met
een gemiddelde van 4,5 en meer werden opgenomen in een lijst van
uitgangspunten belangrijk voor het functioneren van een organisatie-overstijgend
Leernetwerk. Dit leverde 10 resultaten op. Deze zijn terug te vinden in Tabel 3.
Zeven van deze uitgangspunten zijn ook opgenomen in de top 3 per kernelement,
zoals beschreven in Tabel 2. Voornamelijk uitgangspunten onder de kernelementen
Leernetwerk, Synergie en Opbrengsten werden belangrijk gevonden door de experts
{minstens 2 uitgangspunten per kernelement relevant). Zie voor het totoal overzicht
van de score per uitgungspunt Bijlage 3 ‘Overzicht resultaten Delphi-ronde 2°.
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2.3

Tabel 3: De lien meest relevantie uitgangspunten voor het functioneren van arganisatie-overstijgende
leernetwerken volgens praktijkexperts.”

1. Zorg ervoor dat de randvoorwaarden ap orde zijn om een arganisatie-overstij-
gend leernetwerk te doen slagen (E).

2, Deelnemers dienen voldoende gefaciliteerd te worden om deel te nemen aan
het organisatie-overstijgende leernetwerk (E).

3. Tevreden en toegewijde leden zullen vollediger deelnemen gan het werk van
het leernetwerk.

4, Deelnemers zijn meer tevreden aver het Leernetwerk wanneer de kwaliteit van
de bijeenkomsten van het Leernetwerk hoag is.

5. Schep de condities binnen een Leernetwerk waardoor er geleerd kan warden.

6. Een arganisatie-overstijgend Leernetwerk is bij uitstek geschikt om verschillende
expertises, perspectieven en behoeften bij elkaar te brengen (E).

7. De kans op een succesvol organisatie-averstijgend Leernetwerk is groter wanneer
er duidelijke doelen worden gesteld (E),

8. Een Leernetwerk levert opbrengsten op voor deelnemers en het Learnetwerk.
9, Een Leernetwerk levert opbrengsten op voor het consortium en het werkveld.
10. Zarg ervoor dat de randvoorwoarden op arde zijn voor het borgen van de resulto-

ten en/of het eindigen van een Leernetwerk (E).

*De uitgangspunten met een (E) zijn geformuleerd abv suggesties van praklijkexperts; uitgongspunten
conder (B} Zijn geformuleerd obv welenschappelijke literatuur

Experts hebben ook feedback gegeven op het PDF bestand met het overzicht van
wijzigingen. Grotendeels werd aongegeven dat de uitgangspunten en/of werkzame
elementen juist zijn weergegeven (83%). Ook geeft de meerderheid van de experts
gan dat dat vitgangspunten enfof werkzame elementen duidelijk zijn weergegeven
{(70%). Feedback laat zien dat de uitgangspunten en werkzame elementen soms
wat abstract geformuleerd en dat het conceptuele verschil tussen uitgangspunten
en werkzame elementen soms lastig te zien is. Wat volgens enkele experts nog mist
is 0.0 goede voorbeelden en een prominentere rol voor de doelgroep.

Discussie

Het doel van dit onderzoek was om aanvullende, werkzame elementen te vinden
voor het LISO framework en meer consensus te bereiken in de praktijkkennis over
wat werkt in het opstarten en evalueren van organisatie-overstijgende
leernetwerken. Met behulp van twee Delphi-ronden onder experts hebben we a) de
uitgangspunten en werkzame elementen van het framework aungepast en
gangevuld; b) een prioritering gemaakt van relevante uitgangspunten per
kernelement en ¢} hebben we de tien uitgangspunten vastgesteld die volgens de
experts het meest belangrijk zijn voor het functioneren van een Leernetwerk. De
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aanvullingen en aanpassingen aan het framework, naar agnleiding van de eerste
ronde van de Delphi-studie, zijn volgens de meeste experts juist en duidelijk
beschreven.

De experts hebben onze inzichten zoals geordend in het L1ISO-framework
grotendeels bevestigd (zie afbeelding 2). Dit benadrukt de kracht van het L1SO-
framework voor het modelmatig weergeven van de werking een Leernetwerk, niet
glleen vanuit wetenschappelijk cogpunt maar ook bekeken vanuit de praktijk. Er zijn
evenwel drie kernelementen aangepast wat betreft formulering. Door aonpassing
van deze kernelernenten {nieuwe kernelementen: opbrengsten, kennistransfer van
opbrengsten, en leren zichtbaar maken) heeft leren een centralere plek gekregen in
het framework. Verder is onder het kernelement ‘synergie’ een nieuw deelelement
toegevoeqd, namelijk ‘samenwerking'. Het framewaork is van oorsprong gebaseerd
op de ‘Community Coalition Action Theory' (CCAT model) met een basis in de
preventieve gezondheidzorg (Butterfoss, 2007; Kegler & Swan, 2011). Binnen deze
theorie over coalitievorming staan thema’s zoals leren en samenwerken minder
centroal. Ook binnen de eerder uitgevoerde scoping reviews in de domeinen jeugd
en arbeidsreintegrotie kwamen deze thema’s niet heel expliciet naar voren. De
praktijkexperts hebben in dit Delphi-onderzoek het LISO-framework verrijkt.

Afbeelding 2 Doorontwikkeld LISO-framewaork

Community context

Leernetwerk

Synergie
+ Samengebrachte middelen

Leernetwerk
* Voor welk vraagstuk

* Wat is een Leernetwerk?

+ Ledenbetrokkenheid

* Processen

* Leiderschap en
ondersteuning

* Structuur

* Samenwerken en leren
« Condities om te leren
* Werkvormen

* Niveau professionals en

Opbrengsten

gezinnen

Formeren

Ontwikkelfasen
Onderhoud

Institutionaliseren

* Samenstelling + Monitoring, waardering en . Kennis-
planning * Niveau van Leernetwerk
- samenwerking « Niveau van transfer van
Organisatie ] Leren zichtbaar maken samenwerkingsverband opbrengsten

Van de 24 uitgangspunten benoemd in de top 3 is ruwweq een derde gebaseerd op
praktijkervaring van de experts. Twee-derde komt ook naar voren in
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2.3.1

2.3.2

wetenschappelijk onderzoek. {Pannebakker & Wildeman, 2021; Wildeman &
Pannebakker, 2022; Wildeman & Pannebakker, 2023). Dit bevestigt de meerwoarde
van dit Delphi-onderzoek en de toegevoeqde waarde van de expertise uit de
praktijk. De experts vragen evenwel om een versimpeling van het framework en een
verdere uitwerking van het hoe. Hoe kun je de werkzame elementen toepassen in
de praktijk? Welke concrete handelingsperspectieven zijn er om het groepsgevoel te
vergroten {werkzaam element) wanneer de ledenbetrokkenheid achterblijft
{(uitgangspunt)}, crucioal voor het vergroten van de synergie in het Leernetwerk
{kernelement). We weten dat het inzetten op collectief leren {werkzaam element}
een goede werkvorm is (uitgangspunt} bij het zichtbaar maken van het leren is
{(kernelement}, maar hoe doe je dat in de praktijk? Deze roep om verdere uitwerking
is begrijpelijk. Nu er consensus is over de werkzame elementen zoals beschrevenin
het LISO-framework, rijst de vroagt om versimpeling van het framework en verdere
uitwerking van concrete handelingsperspectieven.

Bij de tien belangrijkste uitgangspunten voor het opstarten en evalueren van
een Leernetwerk valt op dat de experts inzoomen op randvoorwaarden, zoals het
fodiliteren van deelnemers, organiseren van goede sessies en de randvoorwaarden
voor het borgen van opbrengsten. De ontwikkelaars van L1SO zien ook in de proktijk
dat bij het starten van een Leernetwerk hier te weinig bij wordt stilgestaan.
Daarvoor werd de factsheet Tk wil een Leernetwerk opstarten’ ontwikkeld. Daarin
wordt geadviseerd een kwartiermaker te beleggen voor het komen tot een ambitie,
programmering en financiering van het Leernetwerk alvorens het Leernetwerk echt
te starten (Pannebakker, 2022). Wanneer de randvoorwaoarden voor de start goed
zijn geadresseerd, komt een Leernetwerk in betere positie om te slagen.

Overwegingen

Sterk gan onze studie is dat deze voldoet aon de richtlijnen voor het uitvoeren van
een Delphi-studie (Chuenjitwongsa, 2017). Met 46 experts deelnemend aan de
eerste ronde, voldoet deze Delphi-studie aan de deelnemersnorm van minstens 30
respondenten. Doarnaast heeft meer dan 70% van het aantal respondenten van
ronde 1 deelgenomen aan de tweede ronde. Een andere sterke kant is dat we
inbreng hebben ontvangen van experts uit verschillende richtingen binnen het
sociale domein (bijvoorbeeld zorg voor jeugd, werk en inkomen,
gezondheidsbevordering, preventie en sociaal werk). Een belangrijke kanttekening is
dat het grootste deel van de deelnemers werkzoam is in het veld van (praktijk)
onderzoek. Het zou daagrom interessant zijn om het framework nogmaals voor te
leggen aan experts vanuit de uitvoeringspraktijk en beleidskant.

Aanbevelingen voor praktijk en vervolgonderzoek

Dankzij deze Delphi zijn aanvullende werkzame elementen en uitgangspunten
geinventariseerd en voor het opstarten en evalueren van organisatie-overstijgende
leernetwerken. Daarmee is de theoretische basis onder het LISO framework verder
verstevigd en kan er gekeken worden naar de volgende stap in het
professionaliseren van deze werkvorm voor het ontrafelen van complexe
vraagstukken. De onderzoeksagenda omvat onder andere een evaluatie van het
framework in de praktijk. Hierbij hoort een onderzoeksopzet die inzet op het
verhogen van praktijkwaarde van LISO, zoals een realist evaluation. Daarmee
ontstaat meer inzicht voor wat werkt voor wie en wanneer.
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De prioritering van uitgangspunten helpt bij het versimpelen en bruikbaar
maken van het L1SO- framework, maar de praktijkexperts dringen aan op verdere
versimpeling met een uitwerking van concrete handelingsperspectieven. De stevige
basis van LISC maakt dit ook mogelijk. De ontwikkelgroep van L1SO bespreekt de
versimpeling van het framework; bijvoorbeeld door het prominenter neerzetten van
de uitgangspunten en de deelelementen weg te laten. Er is door de Delphi een
overzicht van de top 3 uitgangspunten per kernelement, waardoor het framework
minder omvangrijk wordt. Verder wordt kamend jaar een handboek ontwikkeld
waoarin juist de concrete handelingsadviezen terugkomen. Doelgroep zijn
praktijkinstellingen en (lokale)overheid die een leernetwerk willen opstarten of
evalueren. Door tegemoet te komen aan de suggesties van de experts om LISO
verder te versimpelen en uit te werken, wordt de bruikbaarheid verhoogd.

Om de werkvorm leernetwerken verder te professionaliseren is het van
belang dat er meer aandacht komt voor de randvoorwaarden die nodig zijn om een
Leernetwerk te laten slagen. Gezonde financiering waarmee codrdinatie,
communicatie, kwalitaotieve sessies en deelname aan het Leermetwerk kunnen
worden voorzien is daarbij onontbeerlijk. Bij het gesprek over kosten, hoort cok een
afweqing voor efficiency, i.e. of het doel van het leernetwerk niet ook met een
andere, minder intensieve werkvorm kan worden behaald. Daarbij horen vragen als
‘Is dit vroagstuk echt zo complex of is er al een expert die goed onderbouwd cdvies
kan geven’ en ‘ Hoe intensief moet er eigenlijk worden samengewerkt met
stakeholders voor het behalen van deze ombitie’? Gverstijgende leernetwerken zijn
een intensieve wijze van samen leren en innoveren, die met name passend is bij
complexe vraoagstukken.

13
Een delphi-studie ter aanvulling van de witgangspunten en werkzame elementen mbt het
LISO-framewark



Conclusie

Het doel van dit onderzoek was om consensus te bereiken op basis van de
praktijkkennis over wat werkt in het opstarten en evalueren van organisatie-
overstijgende leernetwerken. Met behulp van twee Delphi-ronden onder
proktijkexperts hebben we dit doel bereikt. De inzichten worden gebruikt om het
LISO-framework verder te optimaliseren en te versimpelen, zodat het framewaork
aansluit bij wat professionals in de proktijk belangrijk vinden. Door deze
aganpassingen te maken wordt het framework toegankelijker en completer, doordat
wetenschap en praktijk elkaar aanvullen.

14
Een delphi-studie ter aanvulling van de witgangspunten en werkzame elementen mbt het
LISO-framewark



Dankwoord

Deze Delphi-studie is uitgevoerd in saumenwerking met verschillende experts
rondom leernetwerken: Mede-ontwikkelaars van het LISO-framework en adviseurs
bij onderhavig onderzoek professor Chris Kuiper {(Hogeschool Leiden, iHub en UvA)
en dr. Pepijn van Empelen, en de leden van de begeleidingsgroep van het door
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Bijlage 1. Overzicht respondenten aan de Delphi

De volgende experts hebben toestermming gegeven om genoemd te worden:

1.

oo N

10.
11.

12.

13.
14.

15.

16

20.
21.
22.
23.

24,
25.

26.

Addivan Bergen, AWPG NZH /
GGD Hollands Midden

Alona Labun, Jeugdhulp Fries-
land / Kenniswerkploots Jeugd
Friesland

Anneke Boven, Divosa

Anneke Goudswaard, TNO
Annelies Kooiman, Movisie
Annelinde Vandenbroucke, He-
geschool Utrecht

Rente Schéttelndreier, Divosa
Carlijn Brouwer, TNO

Chris Kornmann, gemeente
Amsterdam

Chris Kuiper, IHUB UVA HL
Christa Nieuwbaoer, Avans Ho-
geschool

Christian Wallner, Hogeschool
Leiden

Dana Ravestein, TNO

Djoeke van Dale, RIVM Gezond
Leven

Estelle Becht, Avans Hoge-
school

. Gaby Hauck, Divosa
17.
18.
19.

Geiske Boumna, TNG

Harry de Boer, TNO

len van de Goor, Tranzo, TSB,
Tilburg University

Irene de Brauw-Pedroz, stich-
ting Jeugdformaat

Jolanda Mathijssen, Tilburg
University

Klaus Boonstra, GGD Fryslan
Lian Stouthard, Vilans

Lilion Linders, Inholland
Louis Polstro, Hanzehoge-
school Groningen

Lucienne van Eijk. UMCG-
C4Youth

27.

28

31

32.
33.
34.

35.

36.

37.

38

39.

40.

41

43.

4y,

45,

46

48
49

Manja van Wezep, Gemeente
Utrecht

. Marcel van Druenen, SAM
29.
30.
- Marigtte Hoogsteder, Amster-

Margarethe Hilhorst, SAM
Marieke Stork, Vilans

dam UMC, locatie VUmMC
Marije Verhoeks, NJI1
Marloes Vooijs, TNOG
Matthijs Baas, Universiteit van
Amsterdam

Maud ter Bogt, GGD Gelder-
land-Zuid; Rodboudumc;
Acade

Menno Reijneveld, UMC Gro-
ningen

Mirka Hirsch, Levell

. Myriam van Tol, Regionale

Kenniswerkplaats Jeugd
Noord-Veluwe / GGD Noord- en
QOost-Gelderland

Myrte Thoolen, Avans Hoge-
school

Noortje Wiezer, TNO

. Paul Preenen, TNO
47,

Paul van der Aa, Hogeschool
Rotterdam

Rianne Reijs, GGD Zuid Limburg
en Maastricht University

Rick Kwekkeboom, Hogeschool
van Amsterdam/KMR

Rolond Blonk. Tilburg Universi-
teit

.Rosa Lucassen, Netwerk&(Co
47.

Ruth Spijkerboer, Hogeschool
Leiden

. Sharon Stellaard, Triade Vitree
. Sjoerd Sinke, iHUB

50.
51.
52.

Sophie de Valk, iHUB
Wilma Otten, TNO
Wilrike Pasman, TNO
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Bijlage 2. Overzicht resultaten Delphi-ronde 1

Inleiding

Op basis van alle inbreng van deskundigen zijn nieuwe uitgangspunten en
werkzame elermenten geformuleerd. In dit docurment geven wij hiervan een
overzicht. Aanpassingen zijn te herkennen gan de blauwe kleur. Informatie,
gangepast op basis van de inbreng van deskundigen, kunt u herkennen aan de
referentie (E) aan het einde van een zin.

Naar oanleiding van de eerste Delphi-ronde zijn de titels aangepast van drie
kernelementen:

Implementeren van resultaten = Kennistransfer van opbrengsten
Resultaten - opbrengsten
Leerlessen expliciteren en vatten - Leerrendement

Ook is er een nieuw deelelement geinventariseerd, namelijk: samenwerking. Zie de
volgende afbeelding voor het overzicht van alle kern- en deelelermenten.

Begrippenkader

Op basis van de inbreng van deskundigen hebben wij een begrippenkader
toegevoegd ter verheldering van bepuoalde termen.

Begrip ‘ Definitie

Organisatie- Organisatie-overstijgende leernetwerken hebben als doel
overstijgend om bij te dragen aan de oplossing voor een complexe
leernetwerk maatschappelijke vraogstuk. Het leernetwerk is een leer-

werkgemeenschap waarbinnen wordt ingezet op
samenwerken, leren, innoveren en het benutten van deze
oplossingen tussen verschillende organisaties, disciplines of
sectoren. Leernetwerken kennen verschillende
verschijningsvormen. Een organisatie-overstijgend
leernetwerk is bij uitstek geschikt als de expertise en know-
how van individuele organisaties ontoereikend is om een
bepaald vraagstuk op te lossen of een bepaald doel te
verwezenlijken

Socigal domein Hieronder verstaan we dalle organisaties, diensten en
voorzieningen die mensen ondersteunen, leefbaarheid
vergroten en participatie in de samenleving bevorderen. In
het sociaal domein werken gemeenten en
maatschappelijke organisaties samen om de gezondheid,
welzijn en veiligheid van burgers te stimuleren en hen
volwaardig te laten participeren.
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Codrdinator

Leden

Consortiumpartners

Initiator

Trekker

Complex
maatschappelijk
vraagstuk

Opbrengsten en
kennisproducten

In een groter samenwerkingsverband met meerdere
leernetwerken, stimuleert een cotirdinator het leren en de
kennistransfer over de leernetwerken heen, gericht op het
behalen van de gedeelde missie van het leernetwerk.

Deelnemers gan een leernetwerk noemen we leden. Zjj
kunnen op persconlijke titel deelnemen of op aanspraak
van de organisatie waar zij werkzaam zijn. Deelnemers
hebben een betrokkenheid bij het complexe
maatschappelijke vraagstuk waarop het Leernetwerk
gericht is.

De meeste leden van een leermetwerk zijn
vertegenwoordigers van een organisatie. De
samenwerkende organisaties - de partners- vormen samen
een consortium.

De initiotor van het leernetwerk is de motor achter de
oprichting van het Leernetwerk en die op basis van aanzien
en positie in het veld een boegbeeld is van het Leernetwerk

De trekker van het leernetwerk doet de dagelijkse
gansturing. De trekker vervult deze rol op basis van aanzien
en positie in het veld.

Kenmerkend voor deze vraagstukken is dat ze zijn ontstaan
door een optelsom van ocorzoken waardoor een oplossing
niet makkelijk gevonden is. Doarom werken verschillende
organisaties, disciplines of sectoren samen om in stappen
oplossingen te ontwikkelen.

In een leernetwerk creéren leden een waardevolle
opbrengst of meerwaarde, ook wel waardecreatie
genoemd. Deze waardecreatie zit voor een groct deel in het
geleerde (leerrendement). Opbrengsten worden vastgelegd
in concrete kennisproducten, zoals reflectieverslagen, e-
magazines, bijscholingsmodules en methodieken.
Opbrengsten vinden plaats op verschillende niveaus, 1. voor
de leden van het leernetwerk (up-to-date kennis, leven lang
ontwikkelen); 2. voor de organisatie waar zij werkzaam zijn
{een betere concurrentiepositie vanwege veranderingen in
de hulp of dienstverlening) en 3. voor de maatschappij
{transformatieve oplossingen waardoor de dienst en
hulpverlening in het sociaal domein burgers beter
ondersteunen).

Wijzigingen in uitgangspunten en werkzame elementen

Op basis van de inbreng van deskundigen hebben wij de uitgangspunten en werk-
zame elementen aangepast of toegevoeqd. We geven de aanpassingen per kern-
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en deelelement weer in het blauw; de zwart gedrukte teksten komen uit het origi-
nele versie van het LISO-framework.

Wijzigingen in kernelement Community context

Uitgangspunten:
e Inbedding in een duurzaom samenwerkingsverband
e Bij meerdere leernetwerken stimuleert een codrdinator het leren
e Aansluiten op de strategische koers van leden
e Risico's worden genomen om tot innovaties te komen
e Duidelijke doelen

Uitgangspunt: Een leernetwerk werkt beter wanneer het is ingebed in een goed
functionerend samenwerkingsverband (3).

Onderbouwing

De kwaliteit van dit samenwerkingsverband is afhankelijk van de mate waarin:

er gezamenlijk subsidie wordt verkregen (2).

consortiumpartners elkaar als rivalen of samenwerkingspartners beschouwen (20).
Er wordt vanuit diverse consortiumpartners samengewerkt vanuit gezamenlijke
doelstellingen en ambities. Men voelt zich medeverantwoordelijk voor de gezamen-
lijke opgave (E, D’Amour, 2008).

consortiumpartners autonomie ervaren (2).

er nandacht is voor het afstemmen van {(werk)processen, doelen en strategie (2).
Leernetwerken zijn ingebed in de regionale context (E).

er meebewogen kan worden met veranderende context van de consortiumpartners
(E).

Conscrtiumpartners die met name dranien op vrijwilligers of giften, hebben meer
moeite deel te nemen aan leernetwerken dan vast gefinoncierde organisaties {4).

Uitgangspunt: Bij meerdere leernetwerken stimuleert een codrdinator het leren
Uitgongspunt: In een groter sumenwerkingsverband met meerdere Leernetwerken,
stimuleert een codrdinator het leren en de kennistransfer over de Leernetwerken
heen. Deze codrdinator heeft een bijzondere positie. Naast dat deze verantwoorde-
lijk is voor de dagelijkse taken zoals het plannen, implementeren en evalueren van
de octiviteiten van het samenwerkingsverband, is de codrdinator ook de motor ach-
ter de projecten binnen het samenwerkingsverband die aon de missie bijdragen.
Onderbouwing

De onderbouwing is, naar aanleiding van de feedback van de deskundigen, niet
gangepast.

Uitgangspunt: Een leernetwerk werkt beter de ambities aansluiten bif de strategi-
sche kopers van de consortiumpartners.

Onderbouwing

Voor een goed functionerend leernetwerk is het belangrijk om aan te sluiten bij de
strategie van de consortiumpartners:
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De inspanningen van het leernetwerk om tot veranderingen in de praktijk te komen
zijn succesvoller wanneer ze in lijn zijn met de strategische prioriteiten van de con-
sortiumpartners en het brede systeem van de zorg voor jeugd (9).

'De politiek' ({gemeente, landelijk} heeft invloed op het sociaal domein en dus ook op
de oplossingsrichting van maatschappelijke vraagstukken. Het sumenwerkingsver-
band wordt sterker wonneer leden in de doelen, waarden, type onderzoek etc. reke-
ning houden met deze politieke dimensie {11).

De wijze waarop het zorgsysteem is georganiseerd kan de samenwerking hinderen,
met name als het gaat om financiéle prikkels. Helpend daarbij is een gelijk kennisni-
veau over het therma van het leernetwerk, bewustwording hoe geldstromen bij ver-
schillende partners lopen en de wil om het gezamenlijke doel van het leernetwerk te
verkiezen boven de eigen (korte termijn) financiéle prikkels (2).

Deelname is succesvoller als een consortiumpartner deelneemt vanuit het doel om
het systeem te veranderen dan wanneer de partner meedoet om de eigen positie te
verstevigen {2).

Uitgangspunt: Binnen een organisatie-overstijgend leernetwerk moet ruimte gebo-
den worden om risico’s te nemen.

Onderbouwing

Deze ruimte Is, zoals onderstaande opsomming laat zien, nodig om tot innovaties te
komen.

Innovatieve werkwijzen ontstaan minder snel in een omgeving woar risico’s nemen
en het experimenteren met andere manieren van werken ontmoedigd worden (12).
Binnen een organisatie-overstijgend leernetwerk worden risico's genomen om tot
innovaties te komen; maack een analyse of de potentiéle leden deze ruimte bieden
(E).

Het durven nemen van risico’s is nodig om tot veranderingen te komen; wanneer
praktijkprofessionals zich niet gesteund voelen door hun management, zullen ze
minder vaak risico's nemen {12},

Het is het goed om rekening te houden met de effecten van de gewenste verande-
ring op de leden. Dit kan van invlced zijn op de verander-bereidheid van leden (E}.
Een strategie voor het op gang brengen van crganisatie-overstijgend leren is om de
leden van het leernetwerk uit te dogen en toe te rusten om op een positieve wijze,
impliciet en expliciet, de bestoande werkprocessen en hiérarchie ter discussie te
stellen (3).

Uitgangspunt: De kans op een succesvol organisatie-overstijgend leernetwerk is gro-
ter wanneer er duidelijke doeten worden gesteld

Onderbouwing

Waar dienen deze doelstellingen aan te voldoen?

Alle betrokken leden en hun organisaties dienen zich in de doelen te kunnen vinden
(E).

Er bestaat voldoende tijd en ruimte om de afzonderlijke belangen te begrijpen en
woarderen (E}.

De doelen dienen voldoende ambitieus en haalbaar te zijn (E).

De kans op een succesvol organisatie-overstijgend leernetwerk is groter wanneer le-
den werken vanuit een persoonlijke missie en ambitie (E).
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Wijzigingen in kernelement [eernetwerk

Deelelement Vraogstuk

Uitgangspunten:
e (Complex maatschappelijk vraagstuk
e Het hij elkaar brengen van expertises, perspectieven en behoeften

Uitgangspunt: Een organisatie-overstijgend leernetwerk is bij uitstek geschikt om
urgente, actuete en complexe maatschappelijke vraagstukken in het sociaat domein
aan te pakken (Jansen e.a., 2020, E).

Onderbouwing

Er bestaat een urgente aanleiding om een complex vraagstuk in het organisatie-
overstijgende Leernetwerk can te pokken (E).

Een organisatie-overstijgend Leernetwerk heeft een actieve rol in maatschappelijke
debatten (E).

Uitgangspunt: Een organisatie-overstijgend leernetwerk is bij uitstek geschikt om
verschillende expertises, perspectieven en behoeften bif elkaar te brengen (E).

Deze verschillende perspectieven zijn nodig om:

gezamenlijk te leren, innovaties te ontwikkelen, uit te voeren en te evalueren om zo
in stappen te komen tot een oplossing van het complexe vraagstuk  (E)

juist die complexe maatschappelijke vraagstukken aan te pakken die in meerdere
organisaties, disciplines of sectoren spelen (E}.

opbrengsten en kennisproducten (gericht op het veranderen van ottitude, ken-
nis/fexpertise of de sumenwerking) te dissemineren.

de uitdagingen van een complex vraoagstuk spelen vack op verschillende niveaus
(gezin, wijk, stod, rijk} en kunnen ook deze verschillende niveaus cangepakt worden
(E)

verschillende partijen binnen het zorglandschap bij elkaar te brengen en vernieuwin-
gen te creéren voor het 'herontwerp' hiervan (E}.
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Deelelement Organisatie-overstijgend (Wat is een organisatie-overstijgend leer-
netwerk?)

Uitgangspunten:
e Leernetwerken
o |eden
e Omvang

Uitgangspunt: In een teernetwerk wordt geleerd, samengewerkt en onderzoek ge-
daan

Leernetwerken zijn alle groepen van mensen die doelgericht bezig zijn met:

het uitwisselen van hun kennis en ervaringen over een onderwerp vanuit verschil-
lende organisatieniveaus en domeinen.

het samen leren, reflecteren en experimenteren, het opdoen van nieuwe vaardighe-
den en netwerk (E).

het gezamenlijk ontwikkelen van nieuwe materialen methodieken of ontwerpen of
gezamenlijk onderzoek.

Uitgangspunt: De leden van een leernetwerk zijn gemotiveerd om een complex
maatschappelijk vraagstuk aan te pokken
Er worden geen aanvullingen gencemd door deskundigen.

Uitgangspunt: Leernetwerken bestaan altijd uit een kerngroep, maar de organisatie-
vorm kan verschitten

Er zit een grens aan de complexiteit van de samenstelling binnen het organisatie-
overstijgende leernetwerk (E).
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Deelelement Samenstelling

Uitgungspunten:

Rollen in een leernetwerk
De initiator

Trekker

Tweede schil

Faciliteren van deelnemers
Overige randvoorwaarden

Uitgangspunt: Een leernetwerk bestaat uit verschillende rollen (gefinancierd en ‘met

gestoten beurzer’).

Onderbouwing

Kenmerken

e Eenleernetwerk bestaot uit een {betaalde) trekker, medewerkers en deelnemers
die ‘met gesloten beurs’ een bijdrage leveren. Om een leernetwerk efficiént tot
maatschappelijke verbeteringen te laten komen, zijn er betaalde en vrijwillige
medewerkers nodig. Deze medewerkers hebben een inhoudelijke staat van
dienst binnen hun organisatie en onder de partners.

Werkzaamheden variéren van de praktische ondersteuning (maken van afsproken,

communicatie-uitingen) tot activiteiten die voor verbinding binnen het leernatwerk

zorgen, bijvoorbeeld het opvolgen van suggesties van consortiumpartners en het

delen van leiderschapsrollen met partners {22).

Een organisatie-overstijgend leernetwerk is uitermate geschikt om  de saumenwer-

king tussen diverse partijen te bevorderen. Denk bijvoorbeeld aan 1) de sumenwer-

king tussen stakeholders bij problemen 2} de samenwerking in het

zorglandlandschap (E).

ledereen sluit vanuit een ander perspectief aan binnen het leernetwerk. Legitimiteit

kan verschillen per doelgroep (denk aon: wetenschap, praktijk, doelgroep, onderwijs)

(E, Rogers, 15962).

Rollen van leden kunnen veranderen naarmate het leernetwerk vordert {E).

Succesfactoren

Zorg ervoor dot alle juiste consortiumpartnerzijn vertegenwoordigd in het leernet-
werk voor het oplossen van het complexe vraagstuk: denk aan een vertegenwoordi-
ging vanuit beleid, de doelgroep, praktijk, onderzoek en opleiders. Zorg daarbij voor
een vertegenwoordiging van zowel uitvoerende partijen en de beslisbevoegde(n).
Vanuit beleid kunnen professionals bijvoorbeeld meedenken over de legitimiteit,
aanvaardbaarheid en maatschappelijk relevantie van de nieuw ontwikkelde ver-
nieuwingen. Vanuit praktijk kan meegedacht worden over de praktische toepas-
baarheid van de bedachte vernieuwingen. Vanuit opleidingen kan meegedacht
worden over de toekomsthestendigheid en het opleiden van (toekomstige) professi-
onals. Vanuit onderzoek kan bijgedragen worden aan wetenschappelijk onderzoek.
De doelgroep kan meedenken/bijdragen vanuit de eigen ervaringen (E).

Zorg voor de betrokkenheid van duao’s vanuit een consortiumpartners, zodat er
sprake is van vervanging bij uitval (E).

De primaire taak van de medewerkers van het Leernetwerk is niet het veiligstellen
van het voortbestaan van het netwerk, maar het realiseren van de
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maatschappelijke opdracht. Daar hoort een kritische houding ten opzichte van het
Leernetwerk bij {23).

Uitgangspunt: De initiator van het leernetwerk is de motor achter de oprichting van
het leernetwerk en die op basis van aanzien en positie in het veld een boegbeeld is
van het leernetwerk (26)

Onderbouwing

Kenmerken

De initiotor heeft een staat van dienst op het inhoudelijke thema.

De initiotor begeleidt de normatieve leerprocessen (aandacht voor de gezamenlijk
opgestelde doelen en het onderhoud doarvan) (E).

De initictor-organisatie heeft de armslag voor proktische ondersteuning, en is vaar-
dig in het doorlopen van de PDCA-cyclus (Plan-Do-Check-Act) en het implementeren
van vernieuwingen (25-33).

Succesfactoren

Hij of zij kan nieuwe boegbeelden opleiden en ondersteunen (26) en is verbonden
aan een organisatie die zoveel mogelijk een onafhankelijke positie bekleedt als het
gaat om belangen in het vinden van een oplossing voor het inhoudelijke therma van
het leernetwerk.

De initiator kan leden begeleiden bij de morele vragen/dilemma’'s die zich binnen
het Leernetwerk voordoen (E)

Trekkers: De trekkers hebben een cruciate rot in het stagen van het leernetwerk.

Onderbouwing

Kenmerken

De trekkers zijn centrale personen die het netwerk codrdineren, canmoedigen en fo-
ciliteren bij de informatie-uitwisseling (E}.

Een Leernetwerk heeft typisch twee trekkers: een inhoudelijke expert en procesbe-
geleider. De procesbegeleider draagt zorg voor het faciliteren van de bijeenkomsten
en ondersteunt de inhoudelijk trekker (E).

Een trekker behoort{oog te hebben voor deelnemende partijen en een proactieve
(vVan der Klauw e.q., 2015 (24).

Een trekker is langdurig verbonden aan een organisatie-overstijgend leernetwerk
(E).

De inhoudelijke trekker heeft een onafhankelijke rol in het leernetwerk (E)

De trekker hoeft niet maar één persoon of organisatie te zijn. Er kan ook sprake zijn
van een gezamenlijk initiatief van partijen.(E)

Succesfactoren

Netwerkvorming is succesvoller wanneer de trekker van het leernetwerk vertegen-
woordigers aan zich bindt die de geloofwaoardigheid en het vertrouwen van de ach-
terban hebben

Een Leernetwerk wordt succesvoller wanneer de kerngroep wordt uitgebreid met
een bredere achterban van deelnemers (tweede schily, die verschillende groepen en
organisaties betrokken bij het vraagstuk van Leemetwerk vertegenwoordigen.

Het leernetwerk mag niet te veel leden hebben, anders is het risico dot leden niet
meer actief deelnemen (20, factsheet SAMEN). Een onderscheid maken tussen
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kernorganisaties die een actieve bijdrage leveren en organisaties die toekijken op de
tribune is hiervoor een oplossing {20).

Uitgangspunt: Een leernetwerk heeft vaak een tweede schil van passieve deelne-
mers.

Onderbouwing

Kenmerken

Een leermetwerk bestaat vaak uit een kerngroep, uitgebreid met een bredere achter-
ban van deelnemers (tweede schil of tribune) (E, 20).

Deze tweede schil deelnemers vertegenwoordigen die verschillende groepen en or-
ganisaties betrokken bij het vracgstuk van het leernetwerk (E, 20).

Succesfactoren
Het is belangrijk dat het organisatie-overstijgende Leernetwerk voordelen biedt aan
de tweedering (E).

Uitgangspunt: Deelnemers dienen voldoende gefaciliteerd te worden om deel te ne-
men aan het orgonisatie-overstijgende leernetwerk.

Belangrijke punten hierbij zijn (E}):

Deelnemers krijgen voldoende tijd en {financiéle) middelen om deel te nemen aan
het crganisatie-overstijgende leernetwerk en worden hierbij ondersteund door de
organisatie/het management.

Deelnemers dienen voldoende ondersteuning te krijgen ervaren vanuit de eigen or-
ganisatie om deel te nemen aan het organisatie-overstijgende leernetwerk.

Uitgangspunt: zorg ervoor dat de randvoorwaarden op orde zifn om een organisa-

tie-overstiigend leernetwerk te doen slagen.

Belangrijke punten hierbij zijn (E}):

Het is van belang dat er transparantie is over de samenstelling van het Leernetwerk

en de rollen die de leernetwerkleden binnen het Leernetwerk vervullen (E).

Er is sprake van continuiteit in de betrokken leden binnen het organisatie-overstij-

gende leernetwerk (E).

De organisatievorm moet dienend zijn aan de doelstelling van het leernetwerk (E).

Organisatie-overstijgende leernetwerken werken buiten de eigen kaders en gaan

actief de samenwerking aan met externe partijen om verandering in gang te zetten

(E).

Het enthousiasme, de input en het initiatief vanuit de leden in het leernetwerk is

cruciaal bij het doen slagen van het leernetwerk (E).

Er zijn verschillende vaardigheden waarover leden/ consortiumpartners beschikking

kan hebben om het leernetwerk beter te doen slogen. Denk bijvoorbeeld aan:

o De vaardigheden om een vooropgesteld doel te behalen (E);

o De vaardigheden om de focus te behouden, ook wanneer er tegenslagen
plaatsvinden (zelfdiscipline, zelfrequlering) (Blonk, 2018);

o Voldoende overstijgend inzicht over de kwaliteit van de uitvoering van de pro-
fessionals/het management (E);

o Voldoende overstijgend inzicht over de ervaren belemmeringen in de argani-
satie (E).
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Wijzigingen in kernelement Organisatie

Deelelement Processen

Uitgungspunten:

Inrichting leernetwerk
Gezamenlijk besluitverming
Conflicten
Communicatieplan

Uitgangspunt: Richt het leernetwerk zo in, dat de voordeten van deelname opwegen
tegen de kosten.
Onderbouwing

Er is een goede verhouding tussen tijdsinvestering en opbrengsten, en kwaliteit van
de deelnemers (37, 38).

Het leernetwerk werkt doelgerichtheid, dat wil zeggen dat er een gemeenschappe-
lijke agenda met duidelijke inhoudelijke focus met de actualiteit in recensie en con-
structief doel {37, 38).

Het is van belang dat de gezamenlijke agenda up-to-date gehouden wordt en blijft
gansluiten bij de diverse vragen van de betrokkenen (E).

Loat processen aansluiten bij het overkoepelende gezamenlijke doel van het leer-
netwerk, deze zijn namelijk bepalend voor de samenstelling en structuur {E).
Doelen van het leernetwerk worden eerder behaald wanneer:

o
o

O

(Praktische) ondersteuning vanuit de partnerorganisatie wordt geboden (14);

Er commitment voor deelname is aan en de doelen van het LNW op strateqisch
maar ook op operationeel niveau (14);

De kosten en baten worden inzichtelijk gemoakt. Kwantificeer en waardeer de
opbrengsten en leg dit vast (E);

Het Leernetwerk wordt gebuseerd op onderling vertrouwen en de wil om samen
te werken, en niet direct op de toekomstige kostenbesparing (E).

Er is doorlopend aandacht voor leren (Punnebakker, 2019):

O

Er moet ruimte zijn voor inbreng van alle perspectieven gebaseerd op het ge-
dachtengoed van Elwyn,

Drieslog leren (triple loop learning) moet mogelijk zijn gebaseerd op het gedach-
tengoed van Agyris;

Impliciete kennis moet expliciet gemaaokt kunnen worden gebaseerd op het ge-
dachtengoed van Polanyi,

Zoek de learning zone op gebaseerd op het gedachtengoed van Senninge.
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Uitgangspunt: Zet in op gezamentijke bestuitvorming om de samenwerking goed te
{aten vertoper.

Onderbouwing

Het begrip gezamenlijke besluitvorming {ook wel gedeelde besluitvorming of shared
decision making gencemd) kwam in de jaren negentig in de belangstelling van de
westerse gezondheidszorg te stoan.

De groeiende aandacht voor gezamenlijke besluitvorming moet gezien worden in de
context van een toenemende focus op welzijn en gezondheid en de gelijkwaardige
positie van de burger in de wereld van {jeugd)zorgaanbieders.

Gezamenlijke besluitvorming is op veel verschillende manieren gedefinieerd. De vol-
gende kenmerken vormen de essentie van gezamenlijke besluitvorming: (1) betrok-
kenheid van alle partijen; {2} het delen van informatie door deze partijen; (3)
gezamenlijk gezette stappen om tot consensus over de voorkeursoplossingsrichting
te komen; en {4) het bereiken van overeenstemming over de in te zetten acties (36).
Om gedeelde besluitvorming te doen slagen is het belungrijk om met de volgende
zoken rekening te houden (E):

Bespreek gezamenlijke verwachtingen en ambities en zoek overeenstemming hier-
over.

Maak goede (samenwerkings-Jafspraken onderling over wat gedeelde besluitvor-
ming inhoud (bijvoorbeeld consensus of meerkeuzesternming).

Zoek een goed balans in wat voor de verschillende leden interessant is om te be-
spreken en te leren. Leden kunnen namelijk andere behoeften hebben, waardcor
het een uitdaging kan zijn om aan te sluiten bij de diverse behoeften van de leden.
Zorg voor goede communicatie over besluitvorming en de daaruit voortvloeiende
activiteiten naar de brede achterban.

Uitgangspunt: Conflicten zijn een inherent kenmerk zijn van leernetwerken, ze ko-
men vaker voor; ruimte maken voor deze conflicten maakt geoliede samenwerking
waarschijniifker.

Onderbouwing

Er kunnen conflicten ontstaan over hoe een netwerk moet werken, de input van de
leden, de prioriteiten of tussen partners over kwesties als loyaliteit, leiderschap,
doelen, voordelen, bijdragen en vertegenwoordiging

Voor een leernetwerk is de balans tussen halen en brengen van belang: wat doe je
om je eigen handelen te verrijken of je expertise te verspreiden? En wat is hiervan de
impact op de machtsverhouding? (4},

Elke deelnemer start vanuit een eigen rol, taakopvatting, (gezags)positie en verbon-
denheid oan de eigen organisatie. Teambuilding om gezamenlijk aan de slag te
gaan kan helpen bij het ontwikkelen en vasthouden van het teamgevoel (14).

De verschillende dilemma's die in een leernetwerk kunnen spelen (bijv. een relatie
binnen het leernetwerk vs. relaties tussen organisaties} zijn het beste te ondervan-
gen door het commitment van partnerorganisaties op de doelen van het leernet-
werk {(14).

Conflicten kunnen leiden tot (onnodige) wisselingen van leden, het vermijden van
bepaalde activiteiten en problemen bij het werven van nieuwe leden (22).

Maar: wanneer tegenstellingen/meningsverschillen op een positieve manier bespro-
ken worden, leidt dat tot het versterken van de cohesie van het leernetwerk.

Zorg voor goede afspraken over de omgangsvormen binnen het leernetwerk (E)
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Benoem en behandel ook de {vermeende) onderstroom in het groepsproces wan-
neer er sprake is van conflict. Dit om conflicten in een vroeg stadium te voorkomen
(E).

Uitgangspunt: Ontwikkel een strategisch communicatieplan voor het leernetwerk.
Onderbouwing

Een leermetwerk moet haar doelstelling duidelijk overbrengen om in beeld te kun-
nen blijven van de partners. Dit hoort bij strategische communicatie, hierbij kun je
denken oan werkzame elementen uit de marketing en branding, gevat in een com-
municatieplan. Het formuleren van een goede kernboodschap helpt daarbij (Butter-
foss).

Deskundigen geven aon dat het van belang is om de verwachtingen met betrekking
tot het proces en de voortgang duidelijk te communiceren richting de netwerkleden
(E).

Bij het opstellen van het communicatieplan is het van belang een gedegen analyse
te maken hoe je elke doelgroep van het organisatie-overstijgende leernetwerk be-
reikt. Voorbeeld: je wilt de social work medewerker via een vakblad bereiken, maar
de opleider leest andere vakbladen (7).

De impact van het leernetwerk op de verbetering van de gezondheids- en sociale re-
sultaten is een traag proces. Het is hierbij ook van belang om de kleine successen te
vieren en te delen met de buitenwereld (E).

Succesfactoren in de communicatie (Mosaica, 2005)

Duidelijke doel en missie

De juridische basis en organisatie van het leernetwerk {en eventueel het samenwer-
kingsverband} toelichten

De doelgroep en werkveld van het leernetwerk {en eventueel het samenwerkings-
verband) omschrijven

Doarbij ook steeds de {ontstaans)geschiedenis van het leernetwerk (en eventueel
het samenwerkingsverband) omschrijven

Het werkplan, concrete mijlpalen en de scope toelichten

Benadrukken wat onderscheidend is aan het leermetwerk (en eventueel het samen-
werkingsverband)

Doelgroep gericht communiceren

De lezer nieuwsgierig maken om meer te lezen over de coalitie

Om resultaten te delen met het werkveld is een goede communicatie essentieel (E).
Het is helpend wanneer het netwerk door externe samenwerkingspartners al be-
trouwbare en legitieme actor wordt gezien en het netwerk een goed imago heeft
buiten het leermetwerk om (E).
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Deelelement | eiderschap en ondersteuning
Uitgangspunt
o Gedeeld leiderschap verbetert het functioneren van het leernetwerk

Uitgangspunt: Gedeeld teiderschap verbetert het functioneren van het leernetwerk
Onderbouwing

Kenmnerken

Leiderschap is van belang voor het welslagen van een leernetwerk. Het vermogen
van een groep om een duidelijke en gedeelde visie te ontwikkelen lijkt het resultant
van goed leiderschap (1). Gedeeld leiderschap tussen leernetwerkleden verbetert
het functioneren van het leernetwerk (E).

Deelnemers van een leernetwerk die leiderschap vertonen, herken je aan:

... hun bereidheid om meer te investeren in het leernetwerk (bijv. het aanwezig zijn
bij overleggen) (2)

... het belang dat ze aon wetenschap hechten (2)

... het feit dat zij de basis voor verandering voor en toepassen van vernieuwingen
leggen (17)

Zij volgen vaak de volgende leiderschapsstijlen:

Lowerken aan consensus en inclusiviteit. Waonneer een lid dit niet omarmt, kan dit
lid verwijderd worden uit het leernetwerk, dit verhoogt de productiviteit (16)
stimuleren anderen om te leren (12}

. vertrouwen vragen van de groep (E)
..gebruik moken van heldere besluitvormingsprocessen (E).
..aansluiten bij de vragen van de leden in het leernetwerk {dienend leiderschap) (E)
..zorgen voor een sfeer van gelijkwaardigheid tussen de deelnemers (E).

Rollen van een leider

Zorg voor een duidelijke rolverdeling met betrekking het leiderschap en zorg voor
een goede inhoudelijke voorbereiding (E). Maak bijvoorbeeld onderscheid tussen de
leiderfiguren met inhoudelijke expertise en diegene die de bijeenkomsten leidt. Zorg
ervoor dat er een codrdinator/facilitator actief is welke verantwoordelijk is voor het
fuciliteren van de bijeenkomsten. Deze codrdinator/facilitater zorgt ervoor dat lei-
ders de rollen goed kunnen uitvoeren (E).

Streef gedeeld leiderschap na: beleg leiderschapsrol per fase of taak bij een andere
deelnemer (40, E). Rollen, ook m.b.t. leiderschap, kunnen veranderen naarmate het
leernetwerk vordert (E).

Randvoorwadarden

Een leermetwerk werkt beter wanneer er enkele dragende, ondernemende leiders
deel van uitmaken, die de barriéres tussen organisaties maokkelijk slechten en de
vernieuwing die voortkomen uit het leernetwerk onder de aandacht brengen (2)
Stimuleer dienend leiderschap; leernetwerken met faciliterende leiders bereiken be-
tere implementatieresultaten dan leernetwerken met een zichtbare leiding (40)

29


https://www.leernetwerkeninhetsociaaldomein.nl/framework/organisatie/leiderschap-en-ondersteuning/

Deelelement Structuur

Uitgungspunt:
e Geformaliseerde regels, rollen, structuren en procedures maken gezarmen-
lijke synergie waarschijnlijker

Uitgangspunt: Geformaliseerde regels, rollen, structuren en procedures maken ge-
zamentiijke synergie waarschijniijker, mits er ruimte blijft voor canpassingen (£).
Onderbouwing

Randvoorwaarden om zorg te dragen voor heldere procedures, rollen en regels:
Heldere rollen en verantwoordelijkheden {14)

Een transparante communicatie binnen en tussen ledenorganisaties (14). Zorg bij-
voorbeeld voor een heldere jaoragenda (E).

Stemn de geformaliseerde regels, rollen, structuren en procedures onderling af (E)
Zorg binnen geformaliseerde structuur dat er voldoende ruimte is voor het leren,
creatieve ideeén en kort cyclische ganpassingen. De inhoud, de doelstellingen en
fuse waarin het project zich verkeerd zijn leidend (E)

Maak gebruik van bestaande structuren (E).

Maak ruimte voor het gesprek/dicloog over de morele vragen/dilemma's wanneer
de regels, rollen, structuren en procedures daartoe leiden (E).

Succesfactoren

Maak een visiestuk en vertaal deze naar een programmering met prioritering van
onderwerpen die worden opgepakt en samenwerkingsafspraken (E).

Maoak ook afspraken hoe opbrengsten uit het leernetwerk gedeeld worden {van ken-
nisdeling tot de frequentie van bijeenkomsten) en hoe dit gefaciliteerd kan worden
door het leernetwerk (bijv een online samenwerkingsomaeving) (E).

Face-to-foce samenwerken in een gedeeld gebouw kan helpen om de samenwer-
king op gang te brengen (14)

Vaste overlegmomenten faciliteren leiders van het samenwerkingsverbaond en het
leernetwerk om hun rol en taken goed te pakken. Denk aan het gezamenlijk leren,
het door ontwikkelen en toepassen van innovaties (9)

Voldoende tijd voor deelname en inplannen van bijeenkomsten waarbij alle leden
ganwezig kunnen zijn (4)

Leg de afspraken over 'processen’ vast en makkelijk toegankelijk (E).

Stuur aan op duo-schap zodat er sprake is van vervanging bij uitval {E}.
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Wijzigingen in kernelement Synergie

Deelelement Samenagebrachte middelen

Uitgungspunt:
e Begordeling, planning en implementatie

Uitgangspunt: De synergetische bundeling van leden- en gemeenschapsbronnen
maakt, bij de ontwikkeling van strategieén, een effectieve beoordeling, ptanning en
implementatie van deze strategieén noodzakelijk.

Onderbouwing:

De voordelen moeten opwegen tegen de kosten om voortdurende deelnome aan
de activiteiten van een leernetwerk te garanderen. Een goede verhouding tussen
tijdsinvestering en opbrengsten wordt dan ook vaak als succesfactor genoemd voor
zowel leden ols organisaties {E). Ock is het belangrijk dat leden de opbrengsten van
hun inzet krijgen teruggekoppeld en zij belang ervaren van de opbrengsten van het
leernetwerk (E). Van leden wordt op toerbeurt een actieve rol verwacht bij de invul-
ling van de bijeenkomsten bijvoorbeeld door het inbrengen en uitwerken van een
leervraag (E). In het algemeen verhogen het geven van positieve incentives (in aan-
dacht of materieel) en het verlogen van de kosten de actieve inzet van leden. Het
nakomen van afspraken, succes {en deze vieren) en het beperken van bureaucratie
{hulp bij) eenvoudige effectieve verantwoording en verslaglegging) werken even-
eens positief.

31


https://www.leernetwerkeninhetsociaaldomein.nl/framework/synergie/
https://www.leernetwerkeninhetsociaaldomein.nl/framework/synergie/samengebrachte-middelen/

Deelelement Ledenbetrokkenheid
Uitgangspunten:
o (rote ledenbetrokkenheid
o Kwalitatieve bijeenkomsten
o Tevyredenheid

Grote ledenbetrokkenheid

Uitgangspunt: Tevreden en toegewijde teden zullen vollediger deelnemen aan het
werk van het leernetwerk.

Onderbouwing

We staan stil bij het vergroten van de ledenbetrokkenheid op niveau van
deelnemers, het leernetwerk en werkvormen en andere organisatorische
succesfactoren.

Niveau deetnermers en ziin orgarisatie

Ledenbetrokkenheid wordt groter wanneer:

Er netwerkverantwoordelijkheid wordt gevoeld door de deelnemers (E).

Deelname door de eigen organisatie wordt gestimuleerd en gefaciliteerd (E).

Er vanuit de organisatie betrokkenheid/goodwill is m.b.t. het leernetwerk (E).

De belangen en behoeften van deelnemers worden geborgd op zowel organisatieni-
veau als individueel niveau (E).

Er vanuit de organisatie vanuit een zelfde basis wordt gebouwd aan een gezamen-
lijke ambitie op het complexe vraagstuk (E).

Niveau leernetwerk

Ledenbetrokkenheid wordt groter wanneer:

Er een sterk groepsgevoel heerst (21).

Er door de deelnemers een sterk gevoel van gedeeld (probleem) eigenaarschap
wordt ervaren (E).

Er sprake is van een gezamenlijk gevoel van urgentie (E).

Er gewerkt wordt can gezamenlijke doelen en gedeelde zorgen (21}

De eigen inbreng gewaardeerd wordt door andere deelnemers (21).

De autonomie van deelnemers wordt gewaarborgd (37, 38).

Nieuwe kennis wordt ontwikkeld en toegepast (21).

Werkvormen die de ledenbetrokkenheid bevorderen:

Mogelijkheden voor uitdagende en reflectieve dialogen, waarbij ook de directie een
actieve rol heeft (2). Voor het invullen van de rol als lid van een organisatie-overstij-
gend netwerk heb je een andere identiteit nodig dan als je voor een organisatie
werkt. Deze transitie kost tijd (14).

Democratische aanpak onder de samenwerking. Bij deze democratische aanpak
gaat het bijvoorbeeld er om dat partijen gemakkelijk nanspreekbaar zijn voor elkaar
en kennis met elkoar delen (37, 38).

Deelnemers uit organisaties kamen met een lerende onderzoek cultuur, met stimu-
lans vanuit de leiding, vertrouwen belangstelling en betrokkenheid vanuit het ma-
nagement, korte lijnen, feedback van en gesprekken met collega’s, en een
aansluiting op de visie en cultuurpesitief werken bij participatie in het leermnetwerk
(37, 38).

Onderling concrete opbrengsten of leerlessen vanuit het leernetwerk delen (E).

32


https://www.leernetwerkeninhetsociaaldomein.nl/framework/synergie/ledenbetrokkenheid/

Organisatorische factoren:

Tussen de leernetwerkbijeenkomsten door kortere contact- en uitwisselmomenten

worden georganiseerd (21}.

Online contact als een langdrempelige kosteneffectieve optie wordt ingezet (21).
Deelname weinig investeringstijd kost (E).

Grotendeels dezelfde partijen betrokken blijven (E).

Uitganspunt: Deelnemers zijn meer tevreden over het leernetwerk wanneer de
kwaliteft van de bifeenkormsten van het Leernetwerk hoog is.

Onderbouwing

Kwaliteit van de bijeenkomsten wordt o.a. bepaald door {37,38):

vaste groep regelmatig aanwezige deelnemers;

kwalitatief goede inbreng {goede achtergrond kennis diep gaan diversiteit aan in-
valshoeken mensen op sleutelposities);

betrokkenheid, motivatie en inzet {eigenaarschap persoonlijke belangstelling);
veilige sfeer {openheid vertrouwen vragen durven stellen ondersteunen respect)
(Bell & Kozlowski, 2010, E);

de bijeenkomsten naost nuttig ook inspirerend en enthousiasmerend zijn (E).

Uitgangspunt: Tevredenheid
De onderbouwing van dit uitgangspunt is, naar aanleiding van de feedback van de
deskundigen, niet aangepast.
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Deelelement Monitoring, waardering en planning

Uitgangspunt:
e Begordeling en planning

Uitgangspunt: Succesvolle imptementatie van strategieén is waarschijntisker
waonneer uitgebreide beoordeling en plonning plaatsvinden en partners goed
betrokken blijven.

Onderbouwing

Activiteiten kunnen gedurende het verloop van het leernetwerk telkens worden
aangepast op basis van de verwachtingen en veranderende behoeften van de
deelnemers (E). Doarnaast draagt doorlopende monitoring op het gebied van
samenwerking en impact bij aon de opbrengsten (E).

Succesfactoren (Zakocs & Edwards, 2006)
de kwaliteit van strategische plannen
ledenparticipatie

het totale vantal uitgevoerde acties
tevredenheid van leden en ondersteuners

samenwerking tussen crganisaties {de leden die samenwerken om programma’s,

beleid of diensten te ontwikkelen en / of uit te voeren)
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Deelelement Samenwerking
Uitgangspunt:
o (oede samenwerking

Uitgangspunt: Deelnemers zijn meer tevreden over deelname aan het leernetwerk
wanneer er sprake is van een qoede samenwerking (E). Ook bevordert de
samenwerking het onderlinge leren, wot bifdraoagt aan het ontwikkelen, uitvoeren
en evatueren van vernieuwinger.

Onderbouwing

We staan stil bij de randvoorwaarden voor samenwerking in het algemeen en
gelijkwaoardige samenwerking in het bijzonder.

Rundvoorwadarden voor samenwerking zijn:

Er wordt aondocht besteed aan een gedegen kennismaking en groepsvorming (E).
Doelen worden gezamenlijk behaald en bepaald (E).

Het belang van de samenwerking onderling wordt besproken en gangemoedigd.
Een diversiteit in aanpak en inbreng (E).

Er worden oplossingen gevonden voor tegengestelde belangen (Kaats & Opheij).

Er uandacht wordt besteed aon de reflectie van de samenwerking (E).

Leden spreken vanuit een gemeenschappelijke taal (E).

Deelnemers worden aangemoedigd om kennis te delen vanuit hun leidinggevenden
(Emanuel et al.,, 2022).

Samenwerken als gelijken:

Er sproke is van vertrouwen en een respectvolle omgung met elkaar (E).

Men gebruik maakt van elkaars expertise (E).

Deelnemers elkoar erkennen als volwoardige partner en er is sprake van gelijkwaar-
digheden (E, Maria Jansen, 2011}).
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Wijzigingen in kernelement Opbrengsten

Deelelement Niveau van leernetwerk

Uitgangspunt:
o Eenleernetwerk levert opbrengsten op voor deelnemers en het leernet-
werk

Onderbouwing

Betrokkenen doen eerder mee gan een leernetwerk, en {blijven) participeren met
meer motivatie, wanneer duidelijk is wat deelname voor zichzelf, de doelgroep (E}
en de eigen organisatie oplevert. We beschrijven de opbrengsten voor de individuele
leden en van het Leernetwerk.

Opbrengsten van het leermetwerk voor leden:

Tastbare voordelen van deelname (21}

Een nieuw netwerk van gelijkgestemden (21)

Hulp/advies voor specifieke problemen {21)

Plezier {in het werk) {E)

Het verbreed en verrijkt het eigen perspectief (E, https://www.waardigheiden-
trots.nl/netwerken/)

Het delen van {persoonlijke) dilemma’s {E, https://www.woardigheidentrots.nl/net-
werken/ )

Kunnen spiegelen op de eigen werksituatie en kwaliteit van de organisatie (E,
https://www.waardigheidentrots.nl/netwerken/ )

Het opdoen van ideeén/inspiratie en het uitwisselen van tips {E, https://www.woar-
digheidentrots.nl/netwerken/ )

Nieuwe kennis (E)

Deelname stimuleert het informeel leren en de implementatie van vernieuwingen
wot de duurzame inzetboarheid van leden bevordert (E).

Naast nieuwe kennis en expertise over het maatschappelijke vraagstuk, leren deel-
nemers ook over de werkwijze van het werken in organisatie-overstijgende leernet-
werken (11).

De uitwisseling tussen verschillende expertises, invalshoeken, disciplines op casusni-
veau stimuleert het collectieve leren (4).

Opbrengsten van het leernetwerk

Het organisatie-overstijgende leernetwerk stimuleert verandering omdat het een
plek is waar inspirerende ideeén en motivatie voor verandering kan worden gevon-
den, een plek is waar gezamenlijk oplossingen voor problemen bij de implementatie
van een vernieuwing worden bedacht, en een katalysator is voor het veranderen
van overtuigingen en gttitudes naar een maatschappelijk complex thema (7).

In een goed lopend leernetwerk wordt een nieuw gedeeld vocabulaire ontwikkeld
{4).

Deelname aan een leermetwerk levert vaak niet alleen concrete resultaten op voor
het maatschappelijke vraagstuk, maar inspireert leden ook in het werk in het alge-
meen (&).
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Deelelement Niveau van samenwerkingsverband

Niveau samenwerkingsverband - Leernetwerken in het sociaal domein
Uitgungspunten:
o [Eenleernetwerk levert opbrengsten op voor het consortium en het werkveld

Opbrengsten voor het consortium:

Een organisatie-overstijgend leernetwerk is bij uitstek geschikt om de samenwer-
king tussen de organisaties binnen het samenwerkingsverband te verstevigen en
een leeromageving te creéren, wat het ontwikkelen, invoeren  en evalueren van
duurzame en effectieve oplossingen ten goede komt. Er kunnen twee typen samen-
werking onderscheiden worden: 1) tussen de BOPOG/stakeholders en 2) in het zorg-
landschap (E, Wagemakers, 2010)

Deelname aan het leermnetwerk verdiept niet alleen de relatie tussen organisaties op
het thema van het leernetwerk, maar ook op andere thema's en organisatie-over-
stijgend leren in het algemeen (19).

Opbrengsten voor het werkveld:

Het leernetwerk heeft zijn doelen bereikt, op niveau van deelnemers, samenwer-
kingsverband of voor de doelgroep (naar: 26, 43).

Het leernetwerk heeft een bijdrage geleverd waardoor beleid/ het systeem is aonge-
past waarmee het complexe vraagstuk voorkomen waordt{naar: 26, 43).

Een leernetwerk is bij uitstek geschikt om methodisch werken te stimuleren (E).

Een leernetwerk is bij uitstek geschikt om de ‘body of knowledge’ binnen een be-
roepsgroep te vergroten (E).

Samenwerkingsverbanden die het gemeenschapsbeleid, de praktijken en de omge-
ving veranderen drogen bij aan de duurzame inzetbaarheid van professionals (E)
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Deelelement Niveau van professionals en doelgroep
Uitgangspunt:
o FEenleernetwerk levert gezondheids- en sociale ppbrengsten op

Uitgangspunt: De betekenis van de resultaten kunnen verschillen voor de deelne-
mers in het organisatie-overstijgende leernetwerk (E).

Onderbouwing

Een van de niveaus waarop je de resultaten duidt, is dat van de {intermediaire)
eindgebruiker. De ultieme indicator voor succes van leernetwerken is de verbetering
van de kwaliteit van zorg en werkprocessen en gezondheids- en sociale resultaten.
Het delen van de resultaten kan door het organiseren van een jaarbijeenkomst:
Resultaten kunnen gedeeld worden in het kader van een jaarcongres, bijvoorbeeld
hoe het staat met de invoering van een vernieuwing (17).

Op voste bijeenkomsten zoals een jaarcongres worden verwachtingen getoetst over
de te behalen resultaten van het leernetwerk en het samenwerkingsverband (21).
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Wijzigingen in kernelement Kennistransfer van opbrengsten
Uitgangspunten:
e Financiéle analyse
e Kennistransfer leernetwerk naar de organisatie van de leden
o Implementeren van de opbrengsten in de organisatie

Uitgangspunt: Maak een analyse van de financiéle gevolgen voor de inzet van de
innovaties uit het leernetwerk binnen de moederorganisaties en bespreek de
resultaten.

Onderbouwing

De onderbouwing is, naar aanleiding van de feedback van de deskundigen, niet
gangepast.

Uitgangspunt: Ontwikkel een plan voor de kennistransfer von het leernetwerk naar
de organisaties van de leden.

Onderbouwing

Een organisatie-overstijgend leernetwerk kan bijdragen aan het goed toepassen van
bestaande en nieuwe kennisproducten binnen verschillende contexten (E).

Het bevordert de kennistransfer wanneer rondom een onderzoeksproject een leer-
netwerk wordt opgericht. Betrokkenen bij het onderzoek (beleid, onderzoek, praktijk,
gezinnen en onderwijs) begrijpen elkaar beter; de innovaties zijn gezamenlijk ont-
wikkeld en daardoor beter gedragen. Ook is er meer inzicht in de verwachte barrié-
res voor implementatie, waardoor deze al eerder kunnen worden opgepakt (15).

We beschrijven welke werkvormen, communicatie strategiegén, kenmerken van de
organisatie en het kennisproduct die goed bij het Leernetwerk passen.

Werkvormen goed passend bij Leernetwerken:

Gebruik implementation champions voor het invoeren van vernieuwingen ontwik-
keld in het leernetwerk {18).

Organiseer een brede expertmeeting met vertegenwoordigers van andere organisa-
ties (13).

Een organisatie-overstijgend leernetwerk zet zich actief in om de gezamenlijk opge-
dane kennis breder te verspreiden {(www.loketgezondleven.nl/documenten/coordi-
nated-action-checklist) (E).

Benut ook de leden van het leernetwerk bij de kennistransfer van 'hun' kennispro-
duct naar hun organisatie. Zij kunnen aangeven waar de vernieuwing nog dooront-
wikkeld kan worden, hoe de vernieuwing aangeboden kan worden aan colleqa's en
wat zij zien als barriéres voor implementatie (15).

Wil je ook dat organisaties buiten die van de leden van je leernetwerk de kennispro-
ducten gaan inzetten? Dan is het raadzaom om een mini-Leernetwerk op te zetten
met deze organisaties {13).

o Maak een concreet implementatieplan met heldere doelstellingen en uit-
gangspunten wat betreft de kennistransfer van kennisproducten uit het leer-
netwerk (E).

o Zetvoortdurend in op kennistransfer tussen het leernetwerk en de organiso-
tie van de leden. Wacht daarmee dus niet tot wanneer er een concreet ken-
nisproduct ligt {E}.
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o Geef daarbij onder andere candacht aon communicatie, werkvormen, ken-
merken van het kennisproduct en  de organisatie waarin de opbrengst moet
landen {E).

Communicatiestrategieén goed passend bij Leernetwerken:

Zet apinieleiders in (8).

Investeer in een hechte community, verbonden op het maoatschappelijke vraagstuk
van het leernetwerk, bestaande uit leden en niet-leden  8).

Zorg ervoor de kennistransfer lnagdrempelig is (E).

Kenmerken van de organisatie goed passend bij leernetwerken:

Pas de organisatiestructuur en -cultuur van de organisatie van leden aon om de
transformatieve vernieuwing die in het leernetwerk ontwikkeld is, door te kunnen
voeren (17).

Top-down implementatie van in het leernetwerk ontwikkelde vernieuwingen ver-
snelt de invoering, wanneer het thema van het leernetwerk past bij de prioriteiten
van de organisatie (18).

Sluit oan bij bestaande structuren binnen organisaties (E).

Kenmerken van de opbrengst of het kennisproduct goed passend bij leernetwerken:
Zorg ervoor dot de ontwikkelde interventie 'op maat' ingezet kan worden binnen de
eigen organisatie (E).

De ervaringen met de interventie kunnen binnen het leernetwerk met elkaar ge-
deeld worden (E).

Uitgangspunt: Ontwikkel ook een plan voor de toepassing van de kennisproducten
en innovaties in de moederorganisaties van de leden.

Onderbouwing

De invoering van vernieuwingen gaat niet vanzelf (Fleuren, 2014). Maak een
concreet implementatieplan met heldere doelstellingen en uitgangspunten wat
betreft de implementatie van kennisproducten uit het Leernetwerk (E).

We beschrijven generieke aandachtspunten voor implementatie. Ook beschrijven
we wat belangrijk is voor de implementatie van kennisproducten uit een
Leernetwerk w.b. werkprocessen, toerusten van professionals, de
eindgrebruiker/doelgroep en houdt hierbij een lange termijn oriéntatie.

Generieke gandachtspunten voor implementatie:

ZonMw ontwikkelde de tool ‘maak je eigen implementatieplan’. Benut daarbij effec-
tieve implementatiestrategieén (39).

Inventariseer wat organisaties nodig hebben voor de implementatie en zorg ervoor
dat de implementatie goed wordt begeleid (E).

Implementatie is geen rechtlijnig proces. Het is belangrijk om een leerproces in te
bouwen, waarbij kennisproducten en innovaties worden toegepast in de praktijk, er
monitoring plaatsvindt, waarno de kennisproducten worden aongescherpt (E)

Werkprocessen:
Afsternming met andere werkprocessen {17).
Verwerken van de vernieuwing in werkprocessen (17}.
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Toerusten van professionals:

Beschikbaar maken van meer algemene informatie over de vernieuwing (de ver-
nieuwing richt zich bijvoorbeeld op ‘de cliént meer centraal’, geef dan meer infor-
matie over gezamenlijke besluitvorming.

Zet in op het trainen van professionals (E).

De eindgebruiker/ beoogde doelgroep:

Betrek de eindgebruiker/ doelgroep bij het ontwikkelen, uitvoeren en evalueren van
het kennisproduct/de innovatie (E).

Leer van de eindgrebruiker/doelgroep die niet wil meewerken can de vernieuwing
(18).

Houd rekening met de diversiteit van de eindgebruiker/ doelgroep en laat de ontwik-
kelde interventies hierbij aansluiten (E}.

Lange termijn oriéntatie:

Langdurige commitrment van de proktijkprofessionals en beleidsondersteuning (17,
E).

De betrokkenheid onder professionals en steun vanuit de leidinggevende van orga-
nisaties (Emanuel e.a., 2022},

Aanpassingen aan het HR-beleid zodat er professionals met de juiste competenties
instromen en huidig personeel wordt bijgeschoold (18).
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Wijzigingen in kernelement Leerrenderment

Uitgangspunten:
Sarmenwerken en leren
Expliciteren

Condities om te leren
Werkvormen
Evalueren

Uitgangspunt: Samenwerkend leren heeft een positief effect heeft op de leerpresta-
ties

Onderbouwing

Leden leren in een organisatie-overstijgend leernetwerk door samen te werken.

Een organisatie-overstijgend leernetwerk kan lerend genoemd worden wanneer
wordt voldaan aan verschillende zaken (EX, waardigheid en trots, 2022):
Deelnemers zijn samen verantwoordelijk voor het succes van het netwerk

Het netwerk is zelf verantwoordelijk voor de eigen agenda, saumenstelling van de
groep, inhoud en de vorm van het samen leren.

Elke deelnemer komt halen en brengen

Deelnemers nemen deel vanuit een intrinsieke motivatie

Deelnemers zien elkaar regelmatig, door bijvoorbeeld live of digitale bijeenkomsten
Een proceshegeleider begeleid het leerproces.

Er is sprake van een open en vertrouwde sfeer

De bijeenkomsten zijn gezellig

De bijeenkornsten nodigen uit tot het uitwisselen van informatie, ervaringen en het
experimenteren met vernieuwingen

Succesfactoren

Schep de condities binnen een organisatie-overstijgend leernetwerk woaardoor er
geleerd wordt.

Kies bewust voor werkvormen die het leren stimuleren. Evalueer en pak dit syste-
matisch aan (E).

Zorg er verder voor dat alle partijen betrokken zijn en dat onderlinge machtsver-

schillen worden beperkt tijdens de sessies (E).

Kwaliteit van interactieprocessen {51).

Groepskenmerken (51).

Didactische vormgeving voar samenwerkend leren (51).

uitgangspunt: in een leernetwerk wordt impliciete kennis en expertise van leden ge-
expliciteerd.

Onderbouwing

Er worden geen aanvullingen genoemd door deskundigen.

Uitgangspunt: Schep de condities binnen een leernetwerk waoardoor er geleerd kan
worden.
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Onderbouwing
Randvoorwaarden voor leren:
Informeel leren kost tijd, neem deze ook (21).
Het gezamenlijk leren in arganisatie-overtijgende leernetwerken is geen recht-toe-
recht aan proces, maar een langer termijn proces bestaande uit verschillende cycli
en fases. Neem hiervoor de ruimte {11).
Inventariseer wat leden van elkaar en elkoars organisaties kunnen leren op het
maatschappelijk vraagstuk (E).
De procesbegeleider heeft een belangrijke rol om het leren centraal te stellen in het
leernetwerk (E).
Houd bij het leren ook rekening met de geleerdere lessen vanuit het verleden (Stel-
laard, 2023; E)
Zorg voor de totstandkoming van een veilig en positief leerklimaot waoarin afzon-
derlijke deelnemers kennis hebben van de normen, procedures en praktijken die ge-
richt zijn op het ondersteunen van het leergedrag en constructieve
kennisuitwisseling (E; Nikolova et al., 2014; Edmondson, 1599} .
Het leren in een organisatie-overstijgend leernetwerk kan goed ondersteund wor-
den door technische hulpmiddelen, zoals online bijeenkomsten (18).
Voor collectief leren is vertrouwen en begrip nodig, daarin moet geinvesteerd wor-
den (1).
Leren vroagt om een open interactie en vertrouwen (11).
Als leden van het netwerk ondersteunend zijn en inspelen op de behoeften van el-
kaar, als er een positieve onderlinge omgang is en weinig negatief gedrag en ge-
structureerde planning, wordt het leerklimaat als positief en ondersteunend
beschouwd (Beld et al.,, 2018). Een positief en ondersteunend klimaat, zoals ervaren
door de deelnemers, is geassocieerd met betere uitkomsten van leren, (Gietz &
Mclntosh, 2014). Bovendien minimaliseert het conflicten, draagt het bij aan de ont-
wikkeling van het gezamenlijk leren, en stimuleert het gevoel van betrokkenheid en
erbij horen {community building).
Leden moeten zich veilig voelen in het leernetwerk om tot leren te kunnen komen.
Hieronder tips om de veiligheid te verbeteren (Naar: Nooteboom et al, 2020):
o Stabiliteit: heb candacht voor wisselingen in samenstelling van het team en
ga na welk effect elke betrokkene heeft op de veiligheid
o Elkaar kennen: krijg zicht op elkaars kennis en expertise, weet wat je aan el-
kaar hebt door actief kennis te delen.
o Fysieke aanwezigheid: wees aanwezig op bijeenkomsten.
o Beschikbaarheid: maak tijd voor elkaar vrij en investeer in informele gelegen-
heden.
o Communiceren: luister naar elkaar, laat elkaar vitpraten en spreek verwach-
tingen uit.
o Nieuwsgierigheid: toon oprechte interesse in de ander zonder waardeoordeel.
o Afspraken over normen en waarden: maak afspraken over de manier waarop
iedere betrokkene zich gedraagt.
o Omarm diversiteit: zorg dat er ruimte is voor verschillende meningen en visies.
o Positieve evaluaties: start met een positieve evaluatie, zouls een ‘good prac-
tice".
o Groepsgrootte: evalueer in kleine groepen waarin deelnemers elkaar kennen.
o Expliciteer intenties: bespreek achterliggende motieven om te evalueren.
o Maak gebruik van een subprojectstructuur die expliciet en alleen gericht is op
leren (£} . Zet hierbi] in op de vijf waardecycli van Wenger, Trayner en de Laat
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(2011): onmiddelijke waarde, potentiele waarde, toegepaste woarde, gereali-
seerde waarde en reframing value. Maok een {leer)plan dat rekening houdt
met de verschillende sectoren in het leernetwerk en ook met de verschillende
lagen binnen crgonisaties.

Uitgangspunt: Kies bewust voor werkvormen die het leren stimuleren.
Onderbouwing

Werkwijzen die leren stimuleren:

Elk leernetwerk zal een mix van verticale en horizontale leerrelaties kennen. Stel de
vraag tussen wie je dialoog wilt stimuleren. Als dat met ouders, jongeren en profes-
sionals is, dan moet je daartoe een bijpassend kader meegeven (Mclntosh, Gietz,
Nooteboom).

Als deelstelling van het project/leernetwerk niet alleen een goed eindproduct is
maar bijvoorbeeld ook reflectie, ernpowerment; dan kaders meegeven die horizon-
tale leerreloties stimuleren. Projecten kiezen veelal voor verticale leerrelaties met
jongeren, ouders, professionals (ophalen; expert bepalend) -> keuze wordt gemaakt
op grond van afwegingen m.b.t. tempo/tijdsdruk; complexiteit van heterogene groe-
pen, vermeende capaciteiten en behoeften van ouders en jongeren.

Reflectieve supervisie kan een goede werkwijze zijn om op casusniveau te leren over
het complexe vroagstuk. Er zijn aonwijzingen dat deze supervisiemethode de le-
rende organisatie stimuleert {9).

Om collectief leren om te zetten naar een innovatie, heb je naast interactie en leren
ook een gericht onderwerp voor doorontwikkeling nodig. Dit proces loopt het beste
wanneer dit ondersteund wordt door een procesfacilitator en door facilitators die
weten hoe je een innovatie moet ontwikkelen {bijvoorbeeld een methodiekontwik-
kelaar} {11).

Het verzamelen van ervaringen van het gezamenlijk leren helpt, denk hierbij aan
best practices en valkuilen. Ook van deze verzameling kan weer geleerd worden
{19).

Om het leren tussen partijen te bevorderen en te monitoren kunnen creatieve en
participatieve methoden ingezet worden. Denk aan bijvoorbeeld reflexieve monito-
ring, design thinking, cocreatie, intervisie, learning histories, etc. (E).
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Uitgongspunt: Evalueren is een cruciaal onderdeel van leren en moet systematisch
aangepakt te worden.

Onderbouwing:

Door in kaart te brengen en bewust te worden van wat er is ervaren, wat er is ge-
leerd, welke doelen er zijn bereikt en wat nog aandacht behoeft, wordt een leerpro-
ces in gang gezet en het vakmanschap van professionals vergroot. Goede evaluatie
kan resulteren in meer openheid, verbeterde samenwerkingsprocessen, een positief
leerklimaat en, waar het uiteindelijk om gaat, een verbeterde kwaoliteit van hulp
{Nootebpom et al, 2020).

Goede evaluatie is essentieel voor het bieden van passende hulp en dienstverlening.
Dit geldt zeker in het licht van de inhoudelijke transformatie van het sociaal domein
en de doarvoor benodigde verandering in de werkwijze van professionals. Onder
evalueren verstaan we het verzamelen, bespreken en interpreteren van informatie
met als doel om hiervan te leren. Evalueren kan gaan over de samenwerking in een
leernetwerk. Onderzoek is hierbij een belangrijk onderdeel, waarbij cannames /
nieuw ontwikkelde interventies getoetst kunnen worden (E}).

Uitgangspunt: Organiseer vaste momenten om te reflecteren op het proces/de be-
haalde resultaten/de samenwerking binnen het leernetwerk (E).

Voorbeelden van evaluatie/reflectiedoelen:

Bewustwording eigen handelen: bewust stil staan bij het eigen handelen {rol en
werkwijze) helpt om te groeien als professional. De krachten en verbeterpunten
worden inzichtelijker en er wordt een leerproces gestimuleerd.

Samenwerking verbeteren: focus op het verbeteren van samenwerking binnen het
team, met

ketenpartners of met beleidsmakers. Hieronder valt bijvoorbeeld het scherp krijgen
en uitspreken van verantwoordelijkheden en verwachtingen.

Resultoat zichtboar maken: meer zicht op resultaat door gerichte vrogen te stellen
en expliciet te maken wat het team, het gezin of de professional in de afgelopen pe-
ricde heeft bereikt.

Feedback bespreken: bespreken welke verbeterpunten je uit feedback van anderen
kan halen en hier acties op inzetten om op deze manier een verbeterproces in gang
te zetten.

Zicht op de werkwijze: de doelen van het werk scherp houden en in beeld krijgen,
bijvoorbeeld aan de hand van de transformatiedoelen.

Inzicht in hulpverleningstrajecten: inzichtelijk maoken wat een gezin nodig heeft en
hoe de hulpverlening verloopt door naar je handelen te kijken/ de voortgang te mo-
nitoren binnen een hulpverleningstraject (Nooteboom et al, 2020).
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Kernelement Ontwikkelfasen

Deelelement Formeren

Uitgangspunten:

Leren vormt de rode draad

Er ontstaan netwerken wanneer een initictor of een bijeen geroepen
groep reageert op een kans of bedreiging

De vorming van een leemetwerk begint meestal met het benaderen en
vaststellen van een kerngroep van mensen die zich inzetten om het maat-
schappelijk complexe vraagstuk op te lossen

Er zijn verschillende randvoorwaarden voor het opstarten van een leernet-
werk

Uitgangspunt: Het leren vormt de rode draad door alle fases van een leernetwerk
heen {formeren, onderhoud en institutionaliseren) (E).

Uitgangspunt: Er ontstaan netwerken wanneer een initiator of een bijeen geroepen
groep reageert op een kans of bedreiging
Er worden geen aanvullingen gencemd door deskundigen.

uitgangspunt: De vorming van een leernetwerk begint meestal met het benaderen
en vaststellen van een kerngroep van mensen die zich inzetten om het maatschap-
petitk complexe vraagstuk op te lossen

Onderbouwing

Elke sumenwerkingspartner moet op maaot verleid worden om deel te ne-
men. De projectassistent en codrdinatoren spelen hierin een belangrijke rol.
(11)

Deelnemers kunnen gemotiveerd worden tot deelname door te benadruk-
ken wat de tijdsinvestering oplevert (E).

Eindgebruikers kunnen gestimuleerd worden door de inzet van vacatiegel-
den {E).

Bij de vorming van het leernetwerk worden de behoeften en doelen van
deelnemers geinventariseerd. Op basis hiervan wordt het gezamenlijke doel
en de verdere planning bepaald (E).
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Uitgangspunt: Er ziin verschillende randvoorwaarden voor het opstarten van een
leernetwerk

Belanghebbende randvoorwaarden voor de formatie van een leernetwerk zijn:

Bij de formatie van een leernetwerk is het van belang om structurele financiering te
organiseren. Dit kan ook een combinatie zijn van subsidie en ledenvergoeding (2).
Wanneer er verregoand wordt samengewerkt tussen organisaties rondom het in-
voeren van een vernieuwing, is het goed om te kijken hoe deze nieuwe werkwijze fi-
nancieel doorwerkt binnen betrokken organisaties (2).

Het uitvoeren van procesevaluaties kan helpen om de gezamenlijke doelen te for-
muleren en beter te zien {11).

In de formatiefase is het van belang in te zetten op eigenaarschap van de leden (8).
Het leiderschap/eigenaarschap wordt vanaf de start van het leernetwerk gedeeld
door meerdere personen/organisaties (E).

De juiste organisaties en deelnemers zijn betrokken bij het leernetwerk. De leernet-
werkdeelnermers hebben de juiste eigenschappen {bijvoorbeeld een positieve atti-
tude ten opzichte van het leren en het delen van ervaringen; (E).

Het is van belang om bij de samenstelling van het Leernetwerk na te denken over
welke netwerkleden het meest geschikt zijn om met het complexe vraagstuk aan de
slag te gaan.

Het is bij de bij vorming van het leernetwerk van belang dat er sproke is van gelijk-
woardigheid en diversiteit (E).

Deelnemers aan het leemetwerk krijgen mandaoat van hun leidinggevende vanuit de
organisatie (E}.

Het is belangrijk om vooraf no te denken over hoe het leernetwerk efficiént kan wor-
den ingericht, zodat leernetwerkleden zelfstandig kunnen handelen en er wordt in-
gespeeld op de behoeftes (E).
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Deelelement Onderhoud

Uitgangspunt:
e Lerenvormt de rode draod
o Eenleernetwerk kan zich blijven ontwikkelen wanneer er doorlopend aan-
dacht besteed wordt nan de beoogde doelen en de attitude van deelne-
mers

Uitgangspunt: Het lerent vormit de rode draad door alle fases van een leernetwerk
heen (formeren, onderhoud en institutionatiseren) (E).

Een leernetwerk kan zich blijven ontwikkelen wanneer er doorlopend aandacht be-
steed wordt aan de beoagde doelen en de attitude van deelnermers

Onderbouwing

Een leernetwerk kan zich blijven ontwikkelen wanneer:

Er doorlopend aandacht besteed wordt aan de beoogde doelen en de attitude van
deelnemers.

Het leernetwerk goed ondersteund wordt bij het uitvoeren van de activiteiten (E).
Het onderwerp/vraagstuk actueel blijft (E}.

Het leernetwerk zich aanpast can de veranderende vraag en fase van implementa-
tie m.b.t. de kennis/de innovatie (k).

Er goodwill en betrokkenheid is vanuit de betrokken crganisaties (E).

Er vanuit de kernpartners/trekkers het belang van het leernetwerk ingezien wordt en
hier voldoende tijd, capaciteit en middelen voor beschikbaar blijven (E).

Er ruimte is voor de wisseling van partners/ netwerkdeelnemers (E).

Er blijvend gewerkt wordt aan de netwerkverantwoordelijkheid van deelnemers (E).
De sfeer in het leernetwerk goed blijft (E).

Ook langer bestaande leernetwerken kunnen innovatief blijven. Helpend daarbij is
{16}

Een positieve basishouding m.b.t. innoveren.

Een duidelijke visie op de thema's die je wil veranderen.

Blijvend aansluiten op de leerbehoefte en intrinsieke motivatie van deelnemers (E) .
Het blijvend monitoren van het gedeelde doel of de gedeelde strategie (E).

Het continue informatie verstrekken over de voortgang van het proces (E).

Dat er een goede terugkoppeling is van het netwerk naar het {gemeentelijk) beleid
(E).

Het er scherp blijven of de juiste vertegenwoordiging van leernetwerkleden betrok-
kenis (E).
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Deelelement Institutionaliseren
Uitgangspunten:
e Lerenvorm de rode draad
e Randvoorwaarden voor het institutionaliseren

Uitgangspunt: Het leren vormt de rode draad door alle fases van een leernetwerk
feen (formeren, onderhoud en institutionatiseren) {E).

Uitgangspunt: Randvoorwagrden voor het institutionaliseren

Onderbouwing

Vanuit de praktijk worden de volgende randvoorwaarden beschreven voor het
borgen van de resultaten en/of het eindigen van een leernetwerk.

Borging van opbrengsten/kennisproducten:

Door vanaf de start van een leernetwerk aandacht te hebben voar borging wordt de
kans groter dat de bedachte opbrengsten/kennisproducten beter landen (E)

Bij canvang geven deelnemers commitment aan voor het opvolgen van de resulta-
ten (E).

Organisaties besteden in hun beleid/stategische doelen, werkKPl's en meerjarenbe-
groting aandacht aan thema'’s zoals leren/verbeteren en onderzoek (E).

Er wordt aongesloten bij bestaande structuren in organisaties (E) .

Er wordt gebruik gemaakt technisch platforms/websites om de resultaten te delen
(E).

Er is sprake van regionale aansluiting en inbedding (E).

Eindigen van het leernetwerk

Denk vanaf de start erover na over wat het doel is van het leernetwerk en of het af-
wijken van dit doel betekent dat het leernetwerk stopt of dat er een accentverschui-
ving plaatsvind (E).
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Bijlage 3. Totaaloverzicht prioritering per kernelement

‘In hoeverre vindt u het uitgangspunt belangrijk om een Leernetwerk te laten

functioneren’ [1 — Zeer onbelangrijk: 5 - Zeer belangrijk];
“y Nvarieert tussen 33 en 35

Uitgangspunt Belang Belang
binnen | functioneren
kernelement | leernetwerk
(0-xx)*

Community context

De kans op een succesvol organisatie-overstijgend leernetwerk is groter wanneer er 138 4,5

duidelijke doelen worden gesteld (E).

Een Leernetwerk werkt beter wanneer de ambities aansluiten bij de strategische koers van 110 4,2

de consortiumpartners (E).

Een Leernetwerk werkt beter wanneer het is ingebed in een goed functionerend 110 4

samenwerkingsverband.

In een groter samenwerkingsverband met meerdere Leernetwerken, stimuleert een 87 3,9

coodrdinator het leren en de kennistransfer over de leernetwerken heen.

Binnen een organisatie-overstijgend leernetwerk moet ruimte geboden worden om risico's 80 3,7

te nemen.

Leernetwerk

Een organisatie-overstijgend leernetwerk is bij uitstek geschikt om verschillende expertises, 290 4,5

perspectieven en behoeften bij elkaar te brengen (E).

De leden van een leernetwerk zijn gemotiveerd om een complex maatschappelijk vraagstuk 271 4,4

aan te pakken.

In een leernetwerk wordt geleerd, samengewerkt en onderzoek gedaan. 262 4,4

Een organisatie-overstijgend leernetwerk is bij uitstek geschikt om urgente, actuele en 259 4,1

complexe maatschappelijke vraagstukken in het sociaal domein aan te pakken.

De trekkers hebben een cruciale rol in het slagen van het Leernetwerk. 251 4,2

Deelnemers dienen voldoende gefaciliteerd te worden om deel te nemen aan het 244 4,5

organisatie-overstijgende leernetwerk.

Zorg ervoor dat de randvoorwaarden op orde zijn om een organisatie-overstijgend 238 4,5

leernetwerk te doen slagen (E).

Een leernetwerk bestaat altijd uit een kerngroep, maar de organisatievorm kan verschillen. 174 3,6
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Uitgangspunt Score Score
kernelement | functioneren

Leernetwerk

De initiator van het Leernetwerk is de motor achter de oprichting van het 135 3,3

Leernetwerk en die op basis van aanzien en positie in het veld een boegbeeld is van

het leernetwerk.

Een Leernetwerk bestaat uit verschillende rollen (gefinancierd en 'met gesloten 109 3,4

beurzen').

Een Leernetwerk heeft vaak een tweede schil van passieve deelnemers. 77 3

Organisatie

Richt het leernetwerk zo in, dat de voordelen van deelname opwegen tegen de 164 4,4

kosten.

Zet in op gezamenlijke besluitvorming om de samenwerking goed te laten verlopen. 160 4,3

Gedeeld leiderschap verbetert het functioneren van het leernetwerk. 127 3,9

Conflicten zijn een inherent kenmerk zijn van leernetwerken, ze komen vaker voor; 104 3,8

ruimte maken voor deze conflicten maakt een geoliede samenwerking

waarschijnlijker.

Geformaliseerde regels, rollen, structuren en procedures maken gezamenlijke 101 3,5

synergie waarschijnlijker, mits er ruimte blijft voor aanpassingen.

Ontwikkel een strategisch communicatieplan voor het leernetwerk. 79 3,7

Synergie

Deelnemers zijn meer tevreden over het leernetwerk wanneer de kwaliteit van de 168 4,6

bijeenkomsten van het leernetwerk hoog is.

Deelnemers zijn meer tevreden over deelname aan het leernetwerk wanneer er 153 4,4

sprake is van een goede samenwerking (E). Ook bevordert de samenwerking het

onderlinge leren, wat bijdraagt aan het ontwikkelen, uitvoeren en evalueren van

vernieuwingen.

Tevreden en toegewijde leden zullen vollediger deelnemen aan het werk van het 145 4,6

leernetwerk.

Succesvolle implementatie van strategieén is waarschijnlijker wanneer uitgebreide 99 3,9

beoordeling en planning plaatsvinden en partners goed betrokken blijven.

De synergetische bundeling van leden- en gemeenschapsbronnen maakt, bij de 84 3,4

ontwikkeling van strategieén, een effectieve beoordeling, planning en implementatie

van deze strategieén noodzakelijk.

Tevredenheid over het leernetwerk hangt af van de positie van je organisatie in het 65 3,2

leernetwerk.
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Uitgangspunt Score Score
kernelement functioneren

Opbrengsten

Een leernetwerk levert opbrengsten op voor deelnemers en het leernetwerk. 93 4,6

Een leernetwerk levert opbrengsten op voor het consortium en het werkveld. 92 4,5

De betekenis van de resultaten kunnen verschillen voor de deelnemers in het 90 4

organisatie-overstijgende leernetwerk (E).

Een leernetwerk levert gezondheids- en sociale opbrengsten op. 55 4

Kennistransfer van opbrengsten

Ontwikkel een plan voor de kennistransfer van het leernetwerk naar de organisaties 83 4,3

van de leden.

Ontwikkel een plan voor de toepassing van de kennisproducten en innovaties in de 71 4,3

moederorganisaties van de leden.

Maak een analyse van de financiéle gevolgen voor de inzet van de innovaties uit het 44 3,6

Leernetwerk binnen de moederorganisaties en bespreek de resultaten.

De betekenis van de resultaten kunnen verschillen voor de deelnemers in het 90 4,1

organisatie-overstijgende leernetwerk (E).

Leren zichtbaar maken

Schep de condities binnen een leernetwerk waardoor er geleerd kan worden. 123 4,6

Kies bewust voor werkvormen die het leren stimuleren. 110 4,3

Samenwerkend leren heeft een positief effect op de leerprestaties. 96 4,3

Evalueren is een cruciaal onderdeel van leren en moet systematisch aangepakt te 90 4.4

worden.

In een leernetwerk wordt impliciete kennis en expertise van leden geéxpliciteerd. 76 4,2

Ontwikkelfases

Het leren vormt de rode draad door alle fases van een leernetwerk heen (formeren, 144 4,4

onderhoud en institutionaliseren) (E).

Een leernetwerk kan zich blijven ontwikkelen wanneer er doorlopend aandacht 137 4.4

besteed wordt aan de beoogde doelen en de attitude van deelnemers.

Er zijn verschillende randvoorwaarden voor het opstarten van een leernetwerk. 120 4,1

Zorg ervoor dat de randvoorwaarden op orde zijn voor het borgen van de resultaten 110 4,5

en/of het eindigen van een leernetwerk (E).

Er ontstaan netwerken wanneer een initiator of een bijeen geroepen groep reageert 95 3,7

op een kans of bedreiging.

Zorg ervoor dat de randvoorwaarden op orde zijn voor het institutionaliseren van het 87 3,9

leernetwerk.

De vorming van een leernetwerk begint meestal met het benaderen en vaststellen 4

van een kerngroep van mensen die zich inzetten om het maatschappelijk complexe
vraagstuk op te lossen.
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