


Hvad er organisationskultur ?

[1 Hvad er organisation ?
1 Hvad er kultur ?

[] Neevn nogle kendetegn ved
din organisationskurtur !

veaer opmaerksom pa om
der er forskel pa hvad man
siger og hvad man gar.

Organisationskultur og styring .



Organisationskultur

En virksomheds kultur er summen af de

e NOrmer,
o vardier,
« holdninger,

« spilleregler (skrevne og uskrevne),
e historier,

o ritualer og myter,

som giver virksomheden dens sarprag og identitet, og
som adskiller den fra alle andre virksomheder.
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Hovedfaktorer der pavirker kulturen

Omgivelserne lVirksomhedstype
Veerdier i samfundet Markedssituationen
Veaerdier i lokalsam- Produkter/teknologi
fundet Branche
Veerdier i organisere-
de grupper

Virksomheds-
Kulturen

™~

! Vu'ksomhedens Medarbejdemes
egenart egenart
Historie Veerdicr/holdninger
Stgrrelse kﬁn/ald.cr/pﬁ.klecd—
Lederstil ning 4

Uddannelse/sprog
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Kulturniveauer

Overflade-
niveau Kan umiddelbart
observeres.
* arkitekttur

* indretning
+ slogans //
* logo

v A

M.ellem- Kan kun observeres
niveau ved at opholde sig i
* fxlles vacrdier : ationen.

* symboler
* sprog

v A2

Dybere Niveauet ligger i
niveau underbevistheden
og er derfor skjult.
* grundlzzggende

opfattelse af men- //

nesket og dets om- '
givelser /




Teoretiske perspektiver I kulturdebatten

Perspektiv

Organisationsforstaelse

Organisationskultur

1. Rationalisme

Organisationen er et
middel til effektiv
malopfyldelse

Kultur er et redskab til
opnaelse af givne mal

2. Funktionalisme

Organisationen er et
kollektiv, der sager
overlevelse gennem
varetagelse af neadvendige
funktioner

Kultur er et monster af
feelles vaerdier og basale
antagelser, der varetager
funktioner vedr. ekstern
tilpasning og intern
integration

3. Symbolisme

Organisationen er et
menneskeligt system,
der udtrykker komplekse
monstre af symbolske
handlinger

Kultur er et monster af
socialt skabte symboler og
meningsdannelse
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Funktionalistisk synspunkt

[] organismemetaforen

L] organismer foretager
livsngdvendige funktioner

. overleve 1 og tilpasse sig det
eksterne miljg

. Integrere sine interne
processer for at sikre evnen
til fortsat at overleve og
tilpasse sig.
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Symbolsk synspunkt

inspireret af humanistiske videnskaber,

men ogsa sterke radder i sociologien

Ritualer

Myter

Historier
Verdensbilleder

Etos

. fundamentale karaktertreek 1 en
kultur

. etisk (optreeden ) holdning

. moralsk ( regler for handling
og adfeerd ) grundindstillin
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NORMER

Gruppens krav eller forventninger med hensyn til
medlemmernes adfaerd | gruppen:

Typer af normer
— Formelle normer
e Love og regler
— Uformelle normer
e moral, gruppesammenhold

Organisationskultur og styring
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Opgave | normer

Hvilke normer har der hersket pa dine tidligere
uddannelsessteder: Giv gerne mange forskellige
eksempler!

Hvilke normer vil du gerne arbejde under?

Hvilke normer vil du gerne have skal geelde for holdet
her under uddannelsen?

Hvilke midler har du til at pavirke normerne her?
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Normer

Hvilke normer er der i denne gruppe, hvilke normer
kommer jeg med, og hvilke mener jeq, jeg vil gare
noget for, at der skal vaere her?

Hvad betyder det, jeg gar for normdannelsen her pa
kurset? Hvad betyder det jeg gar for, hvordan
lsererne, ja, selve kurset fungerer?

Hvilke normer er der pa min arbejdsplads,
hvilken indflydelse har jeg pa dem?

Organisationskultur og styring
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ROLLE-begrebet

En rolle udgegr summen af de normer og rolle-
forventninger, der er knyttet til et gruppemediem.

Typer af roller
— Formelle roller
o stillinger fx beskrevet i stillingsbeskrivelser
— Uformelle roller
e fx at patage sig blomstervanding pa kontoret

Organisationskultur og styring 33









Opgave i autoritetsforstaelse

Hvordan afggr du, om noget, du gerne vil,
eller noget du har gjort, er | orden?
Hvad er en autoritet for dig?

Hvilke autoriteter spiller en rolle i dit liv?
Hvad bruger du dem til? Hvilke
konsekvenser har det for dig?
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Retningslinier for konsensus

Fremlaeg synspunkter klart og realistisk.
Lyt aktivt og interesseret - stil spgrgsmal.
Hold fast pa din mening - bliv i konflikten.
Afdaek meningsforskelle, involver alle.
Sgag alternativer.

Organisationskultur og styring
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En gruppes udvikling

En gruppe gennemgar en udvikling fra
start til den bliver oplgst. Der er
forskellige typiske tilstande og
gruppen kan godt ga frem og tilbage
mellem de forskellige tilstande.

Hvor er min hjemlige arbejdsgruppe |
gruppeudviklingen ?
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BEHOV

Behov fungerer som drivkreefter til vore handlinger.

VI har forskellige typer af behov, der kan ses som et
hierarki:

e selvrealisering

e egobehov (egen og andres anerkendelse)
e social behov (behov for feellesskab)

e sikkerhed og tryghed

 fysiologiske behov

Organisationskultur og styring
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Opgave om at deekke dine behov:

Hjeelp hinanden med at skrive ned, hvilke behov dette
kursus kan opfylde for jer.

Tag stilling til, hvordan du vil opfylde dine behov pa kurset
inden for hvert omrade. Hvor har du nemt ved det, og
hvor finder du det vanskeligt? Teenk eventuelt pa
konkrete situationer.

Hvad forhindrer dig i at fa daekket/deekke dine behov -
Maske :Hvad har du brug for at laere?

Har de andre kursister “ brug for at lsere noget ” ?
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Opgaver om hvordan du forsvarer
dig, og hvor du er sarbar

Find eksempler pa konflikter, som du er eller har veeret
Involveret i. Brug dem som udgangspunkt for at
komme teettere pa dine egne reaktionsmgnstre:

Hvordan reagerer du fx, nar du deltager i en konflikt, og
du ikke far din vilje?
Hvordan reagerer du, nar der sker noget pa din

arbejdsplads, som du ikke er enig 1? Hvordan
reagerer du pa kritik?

Hvilke typer handlinger og udsagn fra andre bliver du

saret over? Sa - hvor er du sarbar?
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Magaderitualer

Se efter mader mgderne altid afholdes pa.
. Dagsorden
. Mgdeleder
. Servering
. Hvem siger noget ?
. Hvad ma der ikke siges ?
. Hvem taler hvorlenge ?

| edelsesritualer Hilseritualer Annerkendelsesritualer
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Interventionsmuligheder
planlagt kulturforandring

Organisationsniveau:

organisationsudviklingsaktiviteter
strategiske planlsegningsaktiviteter
teknologiske aaendringer
organisationssendringer
ledeilsesudviklingsaktiviteter
konfrontationsmoder

MBO

Gruppeniveau:

samarbejdstraaning
intergruppeaktiviteter
spejlteknikker
rolleanalyse
konfliktiosning

holdningsmalinger med feed-back
uddannelsesaktiviteter

Individniveau:

rolleanalyse

uddannelse

personlig planlaagning
karriereplanlasegning 24
udviklingssamtaler

personlig radgivning



Tre typer af endringsstrategier

Rationelle strategier

Eksperterne undersgger og loser problemerne:
1. analyse
2. udvikling af losningsforsiag
3. valg
4. indforelse

Menneskesyn: mennesker er primzert rationelle

Tvangs- og magtstrategier

De indflydelsesrige grupper bliver enige om, hvad der skal
ske.

1. analyse

2. udvikling af forslag

3. forhandling

4. indforeise

Menneskesyn: mennesker er 'politiske dyr’, der soger magt
og bruger den til at skaffe sig fordele

Holdningsstrategier

Pavirkning af taenkemade, indstillinger, holdninger, roller
og relationer.

Jo mere den onskede fremtid appellerer til selvstaendighed
og initiativer hos medarbejderne, jo mindre anvendelige er
rene rationelle eller tvangs- og magtstrategier.
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Okonomiske arsager

e frygt for arbejdsloshed
e frygt for degradering og deraf folgende lonnedgang

Personlige arsager

e @endringen indebaerer kritik af den hidtil anvendte ar-
bejdsform

e frygt for at miste sin ekspertise

e forventning om oget specialisering og deraf flg. ens-
formighed i arbejdet

o ulyst til/frygt for at lzere pany
e frygt for hardere arbejde
e manglende forstaelse af det nye

e uenighed i de vurderinger, der ligger til grund for det
nye

Samarbejdsmaessige arsager

e ulyst til nye samarbejdspartnere
« ulyst til at skilles fra kolleger

e uvilje mod indblanding udefra eller modyvilje mod den,
der forestar sendringen

« manglende indflydelse

o opfattelse af sendringen som mere fordelagtig for or-
ganisationen end for sig selv og kolleger



Fysiske forandringer i:
lokalernes anvendelse, storrelse, fordeling, indretning
ny designprofil: farver og former, kunst og udsmykning som signaler om en ny
kultur. Skabelse af (nyt) logo.
paklaedning: uniformering eller paklaedning som signal om ny kreativitet

Forandringer i sproglige udtryk, x:
nye slogans
valg af navne til opgaver, steder, personer med en ny og anderiedes betydning

Teknologiske forandringer i fx:
opgaveprocedurer og interne beslutningssystemer
belenningsstruktur: rekruttering, forfremmelse, tilbagetraekning
organisationsstruktur: arbejdsdeling, grad af decentralisering, kriterier for opde-
ling af organisationen, integrationsmekanismer

Forandringer i traditioner, fx:
synliggorelse og afskaffelse af gamie traditioner om arbejds- og opgavefordeling
nye traditioner for jobbytte og chefrokering

Forandringer i historier og legender:
historier om nye heite, kuglelyn og sidespor blandt organisationsmedlemmerne
historier om lederens reaktioner i kriser og kritiske haendelser
historier om, hvor lederen har sin opmaerksomhed



1. Optoningsaktiviteter:

Ekstern feedback
Intergruppe-aktiviteter
Spejlovelser.

2. Interventioner pa artefakt-niveau:

Fysiske aendringer
Teknologiske aendringer
Konfrontation med officielle samarbejdshistorier

3. Interventioner pa veerdiniveau:

3 maneders samarbejdskampagne:

— Samarbejdsvision og spilleregler

— Interne konkurrencer

— Internt blad

— Synliggorelse af topledelsens krav om samarbejde

1-arigt netvaerk med blandede chefer og medarbejdere: Provokere, evaluere
igangssette forseg ved politiske negleopgaver

Forseg med lederudvikling med henblik pa at etablere integreret ledelse pa
toplederniveau i lighed med administrationsdepartementets forslag om kon-
cernledelse. Opstart med strategiseminar

4. Skabelise af forudsastninger for sendring af grundlgeggende antagelser:

Samarbejdstraning/eveise
Uddannelse i projektledelse
Jobskifte imellem chefer
Feedback fra omgivelser
Eksterne intergruppe aktiviteter
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Mulige spargsmal ved test:

Den rigtige organisationskultur kan veere med til at styre en
organisation i1 den gnskede retning. Naevn a&ndringstiltag der
kan anvendes til at styre med, giv eksempler.

Hvorfor er begrebet organisationskultur vasentligt i forbindelse
med modernisering af den offentlige sektor ?

Giv eksempler pa nogle problemer, der evt. kunne opsta i
forbindelse med en &ndret styring i den offentlige sektor.
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