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Hva er KUNNE Kultur?

KUNNE Kultur er en metode for a diagnostisere, diskutere og
endre organisasjonskultur. Metoden tar utgangspunkt i
sparreskjemadata som sa brukes som input i endring og
utviklingsprosesser.

KUNNE Kultur er brukt i forbindelse med fglgende utfordringer:

o Identifisere lederferdigheter som ma utvikles for a endre
organisasjonskultur.

e Input til utvikling av nye arbeidsformer og arbeidslokaler.
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Seertrekk ved metoden

» Skaper fellesforstaelse av hva organisasjonskultur er for noe.
o Skaper engasjement og nysgjerrighet omkring "hvem vi er”.
» Presenterer en ny mate a forsta organisasjonen pa.

» Ikke normativ, fokuserer pa a forsta hvilken organisasjonskultur
som understgtter virksomhetens strategi og aktiviteter.

o Skaper grunnlag for refleksjon over "hva vi gjgr og hvorfor”.

» Engasjerer og aktiverer pa tvers av enheter.

e Er meningsskapende.

» Gir konkrete forslag til aksjoner for a endre organisasjonskultur.
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Hvordan KUNNE Kultur ble til

KUNNE Kultur er basert pateori og metoder utviklet i USA.
Teorien kalles "De konkurrerende verdier”, og metoden er
sparreskjema som benytter sakalte ipsative skarer.

KUNNE Kultur har tilpasset det amerikanske verktgyet til norske
forhold. I tillegg har vi utviklet flere mater a bruke det teoretiske
rammeverket pa for a skape refleksjon over egen
organisasjonskultur og praksis.
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Rammeverk: De konkurrerende verdier

Rammeverket er basert pa metaanalyse
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Maling og resultater

ADHOCRATI

Vi maler hvor mye av de ulike
kulturformene som er er til stede |
organisasjonen ved at medlemmene |
organisasjonen svarer pa et
spgrreskjema som tapper informasjon
om de fire arketypene av
organisasjonskultur.

Resultatet er en profil som viser et
gjennomsnitt av hvordan
medlemmene i organisasjonen
opplever kulturen.

For a fa et bilde av hvordan
organisasjonen gnsker a utvikle seg,
skarer respondentene bade pa na-

situasjonen og en foretrukket situasjon HIERARKI MARKED
| fremtiden. -
. NQ m—
Resultatene kan sammenlignes med Foretrukket =———
gjennomsnitt for liknende bransjer. Finans

]
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Bruk | prosessarbeid

En videreutvikling som KUNNE Kultur har gjort, er & bruke rammeverket
til & kategorisere ulike objekter som sier noe om organisasjonskultur. For
eksempel har vi bedt medlemmene i en organisasjon lage en fortelling om
nar kulturen jobbet for dem, og en fortelling om nar kulturen jobbet mot
dem. Disse fortellingene sorteres deretter i plenum inn i rammeverket.
Deltakerne far ofte en a-ha opplevelse av typen "vi har ingen fortellinger
om marked”. Det gjgr deltakerne inneforstatt med at man for eksempel
ma jobbe med afa mer kundefokus.

Man kan ogsa sortere bilder, ferdigheter og annet inn i rammeverket og
skape nyttige refleksjoner.
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Gode rad

e Informer grundig om hvorfor man skal gjennomfgre en
undersgkelse av organisasjonskultur. Forklar hva resultatene
skal brukes til.

» Legg mest vekt pa de kvalitative resultatene. Statistiske
forskjeller er ikke sa viktige. Det som er viktig at medlemmene i
organisasjonen blir enige om i hvilken retning de gnsker a
utvikle kulturen.

e Bruk internett-basert datainnsamling, det effektiviserer
iInnsamlings- og analysearbeidet betydelig.

e Presenter resultatene i direkte mgte med de som har svart.
Forklar hvilke konsekvenser resultatene far.

o Ikke kartlegg organisasjonskultur bare for a gjare det. Hvis du
ikke er villig til ata konsekvensene blir det bare stay.
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Eksempler pa resultater

» Generelt bedre forstaelse av styrker og svakheter med dagens
organisasjonskultur.

e Generelt bedre forstaelse av behovet for a endre kultur.

o Identifikasjon av hvilke lederferdigheter som ma utvikels for a
fremme gnsket kultur.

o Endret utforming av fysisk arbeidsmiljga.
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Planer for videre utvikling

e Bygge opp en database for ulike bransjer i Norge.

» Gjennomfare en studie for a teste reliabilitet og validitet med
hensyn til norske forhold.

e Videre utvikling skjer gjennom eksisterende og nye prosjekter i
KUNNE-portefgljen.

K-UNNE Rultur 10




Faglig dokumentasjon

Cameron, J.S. and R.E. Quinn 1999. Diagnosing and changing organizational culture. Reading,
MA: Addison-Wesley.

K-UNNE Rultur 11




	KUNNE Kultur- de konkurrerende verdier
	Hva er KUNNE Kultur?
	Særtrekk ved metoden
	Hvordan KUNNE Kultur ble til
	Rammeverk: De konkurrerende verdier
	Måling og resultater
	Bruk i prosessarbeid
	Gode råd
	Eksempler på resultater
	Planer for videre utvikling
	Faglig dokumentasjon

