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Vinkling pa foredraget

1]

Vi vet en del om hva som kan bidra til samarbeid og innovasjonskultur.
Likevel opplever en del organisasjoner det som vanskelig | praksis

Mange ansatte @nsker a arbeide i innovative organisasjoner, men ikke
sikkert at verken ledere eller medarbeidere forstar hva det innebeerer

Krevende a kombinere drift og sok (expoitation vs exploration)
Vi skal se pa fire innovasjonsparadokser
Innovasjonskultur som noe man gjar, ikke noe man har

Siden 2015 har Bl utdannet over 1000 handlekraftige og kompetente
helseledere med fokus pa innovasjon og endring



Fire paradokser av betydning for innovasjonskultur

1. Tverrfaglig
samarbeid

2. Psykologisk
trygghet

3. Rom for a feile og
eksperimentere

4. Grenser
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Samarbeid skal handle om a skape resultater
Darlig samarbeid er verre enn a ikke samarbeide

For mye samarbeid (collaboration overload) kan fagre
til bortkastet tidsbruk, manglende fokus og darligere
resultater

Disiplinert samarbeid

» «ledelsespraksis som handler om a grundig vurdere nar
man skal samarbeide (og nar man ikke skal det) og
utvikle individers vilje og evne til a samarbeide nar det
kreves» (Hansen 2009: 15)

Evaluer muligheter for samarbeid, oppdag barrierer,
skreddersy tiltak

(Hansen 2009; Mankins 2017)

Savage Chickens by Doug Savage

LooK, T'D RESPECT YouR
OPINION IF YoU WEREN'T
50 WReNG ALL THE TIME
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. Tverrfaglig samarbeid uten at det ender opp som malet
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«Ledere ma forst evaluere hvilke barrierer for samarbeid som eksisterer i deres organisasjon. Det a
Ikke gjore det er som a kaste dart i blinde; du aner ikke hva du treffer» (Hansen 2009: 67)
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Fire typiske barrierer for samarbeld og innovasjon
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Organisasjoner har ulike typer ansatte

T-formet

Sommerfuglen (egen jobb og i samarbeid

Bidrag pa tvers i med andre)

organisasjonen

Lav Etternglerne

(laggards) Enslige stjernen

Lav Hoy

Individuelle prestasjoner
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2. Psykologisk trygghet uten at det gar pa bekotm’ng av hgye krav til prestasjoner =
og stor grad av klar épenh tilbkemlingene
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Psykologisk trygghet er
troen pa at vi verken far
formelle eller uformelle
negative konsekvenser ved
a ta mellommenneskelig
risiko, som a komme med
forslag til forbedringer,
spgrre om hjelp eller
innremme feil

NB! «Psychological safety
is not about being nice»
(Edmondson)

| BI | (Edmondson 1999; 2012; 2019)
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~4 . . .
Viktig a vaere oppmerksomme pa hvordan maktforskjeller
pavirker psykologisk trygghet
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BI (Edmondson, 1996; 1999; 2003; 2012; 2019; Edmondson et al 2001; Bashshur & Oc, 2015; Morrison & Milliken, 2000;
Nembard & Edmondson 2006; Satterstrom et al.,, 2020) o Weeeeme SELD
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Respektfull involvering bidrar til hﬂykvalltetsforbmdelse 0g
‘ psykologisk trygghet. Det gir energi, kvalitet og innovasjon

I BI I (Dutton, 2003; Brueller & Carmeli,2011; Carmeli & Gittell, 2009; Carmeli, Brueller & Dutton, 2009; Stephens et al., 2013; se ogsa pa arbeidene til b8 aacss /;5;;;; 4 AMBA
Arne Carlsen: )


https://www.bi.no/om-bi/ansatte/institutt-for-ledelse-og-organisasjon/arne-carlsen/
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Krevende a ga fra a vaere eksperten som har svarene til a vaere
den som stiller de gode spgrsmalene og lytter for a laere av andre
TS I
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Lederens verktgykasse for psykologisk trygghet

- Invitere til deltakelse Respondere produktivt

Ramme inn arbeidet
- Sette forventninger
om feil, usikkerhet og
gjensidig avhengighet
for a klargjere
behovet for alles
stemme

Leder-
oppgaver

Resultat  Delte forventninger

0g mening

I BI I (Edmondson 2019: 159)

Demonstrere ydmykhet for
situasjonen
- Anerkjenne gap

Praktiser utforsking
- Still gode sporsmal
- Vaer en aktiv lytter

Skap strukturer og prosesser

Tillit til at deltakelse og a heve
stemme er velkommen

Uttrykk verdsettelse
- Lytt
- Bekreft og takk

Fjern stigmatisering av feil

- Se fremover

- Tilby hjelp

- Diskuter, vurder og
idemyldre om veien videre

Sanksjonere ved klare brudd

Orientering i retning av
kontinuerlig laering
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3. Villighet til a eksperimentere uten a mangle disiplin
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T\/etydighet, usikkerhet og kompleksitet er helt naturlige deler av
laeringsprosessene. Eksperimenter for a laere pa en intelligent mdte |
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Rom for feil, men ikke for a veere inkompetent og likeglad

Avvik Mangel Utfordrende Usikkerhet Utforskende
pa evne oppgave testing

Uppmerk- Utilstrekkelig Prosess Hypotese
somhet prosess kompleksitet testing
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Tre prosesser for a leere av feil

|dentifisere Analysere Eksperimentere

Verktay, metodikk, kompetanse, strukturer, insentiver og ledelse
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Innovasjonskultur krever en vesentlig annen tilneerming

_ Tradisjonell Laerings- og innovasjonsorientert

Forventinger om Feil er ikke akseptabelt Feil er en naturlig del av a eksperimentere og

feil laere

Troen pa hva Feil ma unngas Laere av intelligent feiling og kommunisere
som er effektivt lessons learned til resten av organisasjonen
Psykologisk Beskytter seg selv Nysgjerrighet, humor og tro pa at det a laere
reaksjoner farst er positivt for bade deg og organisasjonen

Tilnaerming til Fokus pa effektivitet og Erkjennelse av at det er viktig at det settes av

ledelse dag-til-dag aktiviteter = organisatoriske ressurser til laering og utvikling
Ledelsen sitt Kontrollere kostnader Investere i fremtiden
fokus
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4. Utfordre noen grenser uten a viske ut alle grenser

Grensearbeid (boundary work): «malbevisste individuelle og kollektive forsek pa a
pavirke grenser og skillelinjer som pavirker grupper, profesjoner og
organisasjoner» (Langley et al. 2019: 704). Tre typer grensearbeid:

Konkurrerende (competitive) Samarbeidende (collaborative) Sammenkoblende (configurational)
Konstruere, forsvare og Trekker pa, forhandler om og Designer, organiserer og
utvide for beholde kontroll nedtoner betydning reorganiserer for a innovere
lB] | (Langley et al 2019; Bourdieu 1977; Allen 2000; Bucher et al. 2016; Burri 2008; Bach et al 2012; Allen 1997; Barrett et al 2012; Meier 2015; Liberati b8 aacss //E‘QZTE & AMBA
2017; Lindberg et al 2017;; Mark et al 2012; Liao 2016) T




Oppsummering

2. Psykologisk trygghet uten at det gar pa
bekostning av hgye krav til prestasjoner og
stor grad av apenhet i tilbakemeldingene

Paradoks 1: Tverrfaglig
samarbeid uten at det
ender opp som malet

Krevende a utvikle og
opprettholde godt
samarbeid og
innovasjonskultur

1]

3. Villighet til &
eksperimentere uten a
mangle disiplin

4. Utfordre noen grenser
uten a viske ut alle
grenser



“I've learned that people will

? forget what you said, people
BI will forget what you did.

but people will never forget
how you made them feel”
(Maya Angelou)
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