
Velkommen 

Styrk jeres arbejdskultur
En kultur-workshop



Formålet med i dag

Give indsigt i, hvordan man 
kan arbejde med udviklingen 

af kulturen i et team

Identificere en 
positiv/negativ- og 
stærk/svag kultur

Opsætte fiktive rammer, 
hvor I skal teste - og komme 
med forslag til udvikling af 

kulturen

Hvilke lederkompetencer 
understøtter kulturtyperne

At gøre arbejdskultur 
forståeligt og håndterbart



Dagens program

Tid Emne

9.00 Intro til arbejdskultur

9.20 Competing Values Framework

9.35 Positiv/negativ kultur – Stærk/svag kultur

9.45 Afdækning af sit teams kultur

9.55 Intro til test og team-opgave

• Opdeling i grupper

• Test af egen kulturpræference

10.25 Pause

10.40 Team-opgave

• Hvad skal til for at styrke jeres kultur?

• Forbered præsentation af teamløsning

11.00 Præsentation af teamets forslag til kultur-understøttende initiativer

11.30 Hvilke lederkompetencer understøtter kulturudviklingen?

11.40 Find de rette kandidater med CVF

11.50 Afrunding og tak for i dag

12.00 Frokost – Tapas



Hvorfor virksomhedskultur?

Det der ofte adskiller de mest effektive organisationer fra resten, er 
deres kultur 

*The Culture Cycle, James L. Heskett, 2011, 

**Why diversity matters, januar 2015, Vivian Hunt, Dennis Layton, Sara Prince, McKinsey & Company, 

Ifølge professor James L. Heskett, Harvard Business 
School, kan kultur ”tegne sig for 20-30% af den 
differentiering, virksomhederne har ift. deres 
konkurrenter”*

McKinsey undersøgte kulturen og mangfoldighed 
i 366 virksomheder på tværs af en række 
brancher i USA, Canada og UK**

• Fokus på kultur og diversitet i organisationen = 
Op til 35 % bedre økonomiske resultater end 
hos deres konkurrenter

Culture determines and……… limits 
strategy
-Edgar Schein



Hvad er virksomhedskultur?

Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership, 2010, Gert Hofstede, Kulturer og organisationer, 2010, Bakka & Fivdelsdal, Organisationsteori, 
2014 – Figurer tilpasset af Paul Nolan

Kulturen er bestemmende for, hvordan 
medarbejdere og ledere opfører sig i forskellige 
situationer

Det er kutymer, ritualer og indbyrdes 
"aftaler", også de usagte – Trækker vi i 
samme retning?

Kulturen kan være afgørende for succes eller 
fiasko,  og præger enhver handling og 
beslutning

Jeres virksomhedskultur kan være med til at 
fastholde medarbejderne, eller det modsatte



Competing Values Framework

ADHOCKRATI
Vi gør det først

MARKED
Vi gør det hurtigt 

HIERARKI
Vi gør det rigtigt

KLAN
Vi gør det sammen

Quinn & Rohrbaugh, Competing Values Framework. Model tilpasset af Paul Nolan

Adhockrati
• Kreative og entreprenante
•Medarbejdere tager risici og ansvar
• Ledere er innovative og visionære
• Lyst til at eksperimentere
• Succes = Udvikle unikke/nye produkter
Eksempel: Google, Facebook

Marked
• Resultatorienteret
• Konkurrencemindede medarbejdere
•Målrettethed + lysten til at vinde
• Ledere: Fokus på levering og konkurrence
• Succes = Øgede markedsandele
Eksempler: Jysk, TDC

Klan
• Rart sted at være – En stor familie
• Ledere er mentorer
•Medarbejder-engagement og teamwork
• Succes = kundeforståelse og 

medarbejdertilfredshed
Eksempel: Familieejet virksomhed

Hierarki
•Høj grad af struktur og procedurer
• Ledere organiserer og koordinerer
• Formelle regler og politikker
• Succes = Leveringsikkerhed og effektivitet
Eksempler: McDonald’s, Forsvaret

Lange diskussioner
Sænke hastigheden
Uproduktiv deltagelse
Følelsesdominans

Retningsløs 

opportunisme

Ingen jordforbindelse

Uafsluttede projekter

Overanstrengelse

Ensidigt målfokus

Uproduktive konflikter

Blind ambition

Mikrostyring

Fastlåste procedurer

Overregulering

Hindring af nødvendige 

forandringer



ADHOCKRATI
Vi gør det først

MARKED
Vi gør det hurtigt 

HIERARKI
Vi gør det rigtigt

KLAN
Vi gør det sammen

Organizational Culture Assessment Instrument



Competing Values Framework - Testen

Fleksibilitet og  
dømmekraft

Stabilitet, 
orden, kontrol

Intern fokus, 
helhed og 
enighed

Ekstern fokus, 
forskellighed og 

rivalisering

Klan Adhockrati

MarkedHierarki

Nuværende kultur

Ønsket kultur



OCAI – Fordeling af point



Opdeling i grupper – Hvad er du selv mest til?

Fleksibilitet, dømmekraft 
og dynamik

Stabilitet, 
orden, kontrol

Intern fokus, helhed og 
enighed

Ekstern fokus, forskellighed 
og rivalisering

Klan
At opretholde 
organisationen og den 
kultur gennem 
medarbejder-
engagement og 
udvikling af den 
menneskelige kapital

Adhockrati
At skabe fremtiden 
gennem innovation, 
iværksætterånd og 
skabelsen af en ny 
intellektuel kapital

Hierarki
At styre organisationen 
effektivt ved hjælp af 
fortsatte forbedringer, 
gnidningsløse 
procedurer og vægt på 
teknologisk kapital

Marked
At udvide 
organisationen ved 
hjælp af kundefokus, 
aggressiv konkurrence, 
hurtig reaktionsevne 
og opbygning af 
finansiel kapital



Team-opgave – Hvordan styrker vi kulturen?

Køreplan for øvelsen
1. Tag testen ved at følge QR 

kode eller linket 
2. Klik ind på jeres ”Ønskede 

kultur”
3. Læs både jeres primære-

og sekundære kulturprofil
4. I skal udarbejde en flip-

over med 3-5 konkrete 
tiltag, der styrker jeres 
primære kultur, som 
præsenteres i plenum –
Maks. 3 minutter.



Understøttende lederkompetencer

• De fleste effektive ledere har som minimum
gennemsnitlige lederkompetencer indenfor hver af de 
4 kultur-områder

• De mest effektive ledere har højtudviklede
kompetencer inden for kulturen, i det team de leder

• Manglende kompetencer, kan det hæmme 
effektiviteten. 

• Vær varsom med ikke at lægge for meget vægt på 
kompetencerne inden for ens egen kultur. Eksempelvis:

• For meget kontrol, kan føre til et stift bureaukrati 

• For meget uddelegering kan føre til ineffektivitet

• For meget inddragelse kan føre til ubeslutsomhed

• For meget fokus på resultater, kan føre til manglende 
langsigtet udvikling

Paradokser i ledelse, Cameron, Quinn, DeGraff og Thakor, Dansk Psykologisk Forlag, 2015



Brug af CVF til rekruttering

Fleksibilitet og  
dømmekraft

Stabilitet, 
orden, kontrol

Intern fokus, 
helhed og 
enighed

Ekstern fokus, 
forskellighed og 

rivalisering

Klan Adhockrati

MarkedHierarki

Nuværende kultur

Ønsket kultur

Kandidat



Hvad skal der bruges mest tid på?

Udvikle kultur

Udvikle adfærd

Udvikle struktur/processer

Sætte mål

Uddelegere opgaver

Omkostninger
Tidskrævende

Modstand

Uhåndgribeligt
Usynligt

Lang tidshorisont
Bedre  resultater over tid

Håndgribeligt
Synligt

Kort tidshorisont
Dårligere resultater over tid

Her er gærdet lavest
Hurtigt og enkelt

Traditionelt



Afrunding

At arbejde med virksomhedskulturen er tidskrævende
- At lade være, er ressourcekrævende



Kontakt-info

Peopleteam
Jens Severinsen
Tlf.: 42 75 44 14 
jens@peopleteam.dk

Business Culture Institute
Balder Vendt-Striim
Tlf.: 40 72 40 11 
balder@business-culture-
institute.dk

Business Culture Institute
Paul Nolan
Tlf.: 222 777 52
Paul@business-culture-
institute.dk

mailto:jens@peopleteam.dk
mailto:balder@business-culture-institute.dk
mailto:balder@business-culture-institute.dk


Indretning ift. kulturen (Blev ikke gennemgået)


