
Succesvoller zijn dande concur
We lopen liever niet te koopmet onze fouten. Deze angst is funest voor vernieuwing,
vindenbedrijven als Spotify. ‘Weproberen sneller te falendan anderen.’

PimdeMorree& JoostMinnaar

Inde zoektochtnaar vernieuwendeor-
ganisatieshebbenwij alsCorporateRe-
belshet afgelopen jaar veel bedrijven
geziendiemeneneenuniekeorganisa-
tiestructuur tehebben—compleetmet
hippenamenvoor teamsenafdelingen.
Vervolgenskopiërenanderebedrijven
deze aanpakweer en volgt somszelfs een
hype.

Het succesnadat kopiërenblijft voor
veel bedrijvenechteruit.Want alleen ver-
andering vanorganisatiestructuur is on-
voldoendeomsuccesvol te veranderen:
deuniekekracht vaneenorganisatie zit
vaak tochecht inheel anderedingen.

Eenaantalwekengeledenbezoch-
tenwehethoofdkantoor, in Stockholm,
vanmuziekstreamingdienst Spotify.Het
alweer tien jaar oudeZweedsebedrijf
wordtwereldwijd geroemdomzijn ver-
nieuwendemanier vanwerken.De lof-
tuitingen liegenerniet om.Er zouden
tienduizendensollicitatiespermaand
binnenstromen, dewerknemersblij-
ven lang indienst enwerkenenthousiast
aanuitbreiding vanhet succes.Dewerk-
wijzemet zelfsturendeontwikkelteams,
‘squads’, dieweer opgaan in ‘tribes’ (zie
kader), en vrijblijvende ideeënuitwisse-
ling in ‘guilds’ (gildes), wordtwereldwijd
overgenomen.Wat is het voordeel van
dezebijzonderemanier vanwerken?

Een vande aspectendie duidelijk
naar vorenkwamen in gesprekkenmet
Spotify-werknemers is debereidheid om
te experimenteren en fouten temaken.
Want, zo geloven zebij Spotify, de enige
manier ombeter teworden is doornieu-
wedingen te proberen, ennahet eventu-
ele falendaarvan te leren.

Hoewel veel organisatiesdit zullenbe-
amen, zijn ermaarweinigediedit inde
praktijkbrengen.Degevierdeuitspraken
vanAlbert Einstein (‘Iemanddienooit
een foutmaakt, heeft nooit ietsnieuws
geprobeerd’) enThomasEdison (‘Ikheb
nooit een fout gemaakt, ikheballeen
10.000manierengevondendienietwer-
ken’) zijn alombekend,maar behalve

dat ze in kekkeberichtjes opFacebook,
Twitter enLinkedIn verschijnen, lijken
ze zelden toegepast teworden.

Ookbij Spotify doet zo’nmooie quo-
te de ronde, namelijk die vanoprich-
ter en ceoDaniel Ek: ‘Weproberen snel-
ler te falendananderen.’Maar hoe zorg
je er nu voor dat het niet alleenbij woor-
denblijft? Experimenteren, foutenma-
ken en er beter uit komen: een vast re-
cept is er niet,maar iedereenkan erwel
wat vanmaken.

Omervoor te zorgendatmensendur-
ven te falen, is de eerste staphet creëren
van een veilige omgeving.Dat doen zebij
Spotify door gemaakte fouten juist be-
kend temaken. Zo verschijnen er ophet
interneblog vanSpotify regelmatig ver-
halen vanwerknemers die hun fouten
toegeven enuitvoerig beschrijven. Blogs
met titels als ‘Vier hetmaken van fou-
ten’ en ‘Hoeweonszelf in de voet scho-
ten’moeten anderenbehoeden voor de-
zelfdemiskleunen enaanzetten tot het
bedenken vanbeteremethodenenpro-
ducten.

Opdezemanier is bijvoorbeeld een
sterke verbetering vande zoekfunctie in
Spotify gerealiseerddoor een squad.

Maar het blijft niet bij een enkel blog.
Sommige Spotify-teamswerkenmet zo-
geheten ‘fail walls’,murenwaaropde
laatst gemaakte fouten zichtbaar ge-
maaktworden.Daarnaast zijn er team-
sessies, waarindebelangrijkste fou-

Leerproces
De enige manier om
beter te worden is
door nieuwe dingen
te proberen en, na
het eventuele falen,
daarvan te leren

tenwordenbesproken. Tijdensdeze
‘faalsessies’ is hetniet debedoeling een
schuldige aan tewijzen,maar juist omte
leren vanwat er ismisgegaanenervoor
te zorgendat foutenniet tweekeerwor-
dengemaakt.

Ookandereorganisatiesmakenge-
bruik vandergelijkemethodesomeen
veilige omgeving te creëren. Zoorgani-
seerdedeBelgischebankKBCbegindit
jaarhetGaop jeBekFestival,waarme-
dewerkershungrootste faalverhalen
deelden.Vergelijkbare concepten zijnI

Daniel Ek (33) is
medeoprichter en
ceo van streaming-
muziekdienst
Spotify.
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rent?Durf te falen!

Hunts-
man is
een Ame-

rikaanse fabri-
kant van chemi-
sche producten.
In een van de
fabrieken in
Noordoost-En-
geland zat vroe-
ger een gro-
te, rode knop
op de muur.
Wanneer deze
werd ingedrukt,
stroomden er
chemicaliën uit
de fabriek in de
lokale rivier. Op
een dag druk-
te een steiger-
bouwer in de
fabriek per on-
geluk de rode
knop in door er
met een paal te-
genaan te sto-
ten. Het stei-
gerbouwbedrijf
ontsloeg hem
op staande
voet. Toen de
Huntsman-di-
rectie er-
achter
kwam,
eis-
te ze
dat de
steiger-
bouwer

weer werd aan-
genomen en in
de fabriek te-
rugkwam. Ze
besloten zelfs
een feest te ge-
ven om de fout
publiekelijk te
vieren. Niemand
had gezien dat
de man de rode
knop had inge-
drukt, maar hij
had wel de ver-
antwoorde-
lijkheid geno-
men om naar
de controleka-
mer te gaan om
demensen daar
te informeren.
Daardoor kon
de fout in dertig
minuten wor-
den hersteld, in
plaats van in 24
uur. De milieu-
schade bleef be-
perkt en er volg-
de geen boe-
te. Het feest was
een duidelijke
boodschap aan

de organisa-
tie: Hunts-
man
heeft
een
‘no-bla-
mecul-

tuur’.

No-blamecultuur

‘Weproberen
sneller te falen dan

anderen.’

Tip 1
Er moet een veilige werkomgeving
zijn, zodat mensen zich geheel vrij
voelen om nieuwe ideeën uit te
werken en fouten durven maken.
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Experimenteren
Hoe groter en
volwassener de
organisatie, hoe
groter de kans dat
het experimenteren
verdwijnt

Churchof Fail en ‘fuck-upnights’, alle-
maal evenementendie erop gericht zijn
omwerknemershun fouten te latende-
len en van elkaars fouten te leren.

Door dezemethodes is bijvoorbeeld
de sollicitatieprocedure aangepast.
Voorheenwerdenkandidaten geselec-
teerd opbasis vanhun vaardighedenen
pas veel laterwerd er gekekenof zewel
indebedrijfscultuur passen. Somsble-
ken sollicitantenhelemaal niet inhet
bedrijf te passen,maarwashet sollicita-
tieproces al dermate ver gevorderddat
afwijzenmoeilijkwas.Nu is een toetsing
aandehand vandebedrijfscultuur het
eerstewat Spotify doet bij sollicitanten.
Misschien eenkleine aanpassing,maar
wel effectief.

Wanneer de veilige omgeving er een-
maal is, volgt het uitproberen vannieu-
we ideeën. Bij Spotify hebben ze eenhe-
kel aan gestandaardiseerdwerken, juist
omdat het de creativiteit en innovatie te-
genwerkt. Daaromstimuleert het be-
drijf datmedewerkers gaan experimen-
teren. Zohebben ze onder andere een
zogenoemde ‘hack time’ ingesteld. Als
medewerkermag je 10% van je tijd be-
steden aanhet uitwerken van ideeën. Je
bent volledig vrij inwaar je aanwerkt.
Daarnaast vindt nog twee keer per jaar
de SpotifyHackWeekplaats, eenweek

waarindoor honderdenwerknemers ge-
werktwordt aanhet bedenkenenuitvoe-
ren vannieuwe ideeën.

Andere organisaties hebbenook zo
huneigenmanieren gevondenomexpe-
rimenteren aan temoedigen.HetBrit-
semediaconcernUKTVmoedigt expe-
rimenteren aandoor ieder kwartaal de
medewerkers hun ideeën te latenpre-
senteren.Debeste ideeënwordenbe-
loondmet eenbudget enondersteu-
ningomhet uit te voeren. Tegenwoordig
is bij veel organisaties ookdehacka-
thon steedspopulairder aanhetworden.
Daarbij komen softwareprogrammeurs,
websiteontwikkelaars enminder voor
dehand liggendeprofessionals als ver-
kopers bijeenomnieuwe ideeën te ver-
zinnen.

Maar ophet hoogtepunt van trends
begint vaak ookhet verval.Hoe groter
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‘Ik heb
nooit een fout

gemaakt, ik heb alleen
10.000manieren
gevondendie niet

werken.’

Tip 3
Moedig medewerkers aan om te
experimenteren met nieuwe idee-
en. Maak een deel van de werktijd
vrij voor experimenten.

Tip 2
Tijdens ‘faalsessies’ is het niet
de bedoeling een schuldige
aan te wijzen, maar juist om te
leren van wat er is misgegaan.

en volwassener de organisatie, hoe gro-
ter de kansdat het experimenteren ver-
dwijnt. Zowerkendemedewerkers bij
Google nogmaar eenbeperkte tijd aan
huneigenprojecten, aldus oud-hr-di-
recteur LaszloBock. Sinds in 2011Lar-
ry Pagehet roer overnam, is er namelijk
meer ‘focus aangebracht in de innova-
tiestrategie’. Ookbij Spotify begintmen
temerkendat er steedsmeer druk van
externepartijen komtom foutenonder
het tapijt te vegen.

Het is eenontwikkelingdie het on
derscheidend vermogen vandeze orga-
nisaties kan aantasten.De vraag is dus
of deze bedrijven in staat zijnhununie-
ke karakter te behouden, of dat ze over
een aantal jaren voorbij wordenge-
streefd door start-ups diewelweer
durven te experimenteren en fouten
temaken.

Thomas Alva
Edison (1847-1931)
was uitvinder,
en oprichter van
General Electric.

De bekend-
ste vari-
ant van

het aanmoedigen
van experimen-
teren is Googles
‘20% time’. Bij de
beursgang van
Google in 2004
schreven oprich-
ters Larry Page
en Sergey Brin
het volgende: ‘We
moedigen onze
werknemers aan
om, naast hun re-

guliere projec-
ten, 20% van hun
tijd te besteden
aan zaken waar-
van ze denken dat
Google het meest
profiteert.’ Werk-

nemers worden
aangemoedigd
creatief te zijn,
met nieuwe idee-
en te komen en ze
vervolgens uit te
voeren.

Deze regel
heeft Google
geenwindeieren
gelegd. Enke-
le van de bekend-
ste resultaten zijn
producten als
Gmail en Google
AdSense.

Google-time

Wat zijn squads en tribes?
In feite is ‘squad’ een hippe term voor ‘zelfsturend team’.
Bij Spotify is zo’n team verantwoordelijk voor een klein
onderdeel van de totale dienstverlening, streaming audio.

Een squad bestaat uit niet meer dan 12 mensen. Het
teammag zelfstandig besluiten om kleine updates uit
te voeren. De squads gaan op hun beurt weer op in
tribes, min of meer ‘afdelingen’.

Een tribe is niet groter dan 150 mensen, het maximale
aantal waarbij men elkaar in de groep herkent.

Maar bij Spotify wordt een aantal van 40 als ideaal
beschouwd.
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