
“IT IS NOT THE STRONGEST OF THE SPECIES THAT SURVIVE, NOR THE MOST
INTELLIGENT, BUT THE ONE MOST RESPONSIVE TO CHANGE.”

ORGANISATORISK
FORVANDLING



Indholdsfortegnelse

Grundlæggende principper og nøglebegreber                  2     
                                                                 
Strategisk planlægning og analyse                                    3          
                                                    
Forandringsledelse og håndtering af modstand              8      

Organisatorisk kultur og ledelse                                         17                        

Medarbejderengagement og motivation                           18           

Innovationsstyring                                                                 22          
                                                         
Mål og evaluering                                                                  25            

Sammenfatning                                                                     27                                                            

https://ygpartner.com/


1

Denne e-bog er udarbejdet af YGpartner, et konsulenthus med års
erfaring inden for organisationsudvikling, kulturtransformation og
strategisk ledelse. Vores mål er at dele vores dybe viden og praktiske
erfaringer med dig, for at hjælpe dig og din organisation med at navigere
i det komplekse landskab af organisatoriske forandringer og udvikling.

Introduktion

I dagens hurtigt skiftende forretningsmiljø er evnen til at tilpasse sig og
udvikle sig ikke blot en konkurrencefordel, men en nødvendighed.
Organisationsudvikling handler om at forbedre virksomhedens evne til
at håndtere forandring, øge effektiviteten og skabe en bæredygtig
fremtid. Gennem denne e-bog vil vi udforske en række emner og
strategier, der er essentielle for at opnå succesfuld
organisationsudvikling.

Formålet med denne e-bog er at give ledere, direktører, akademikere og
beslutningstagere de nødvendige værktøjer og indsigter til at drive og
støtte organisationsudviklingsinitiativer. Vi vil dække alt fra
grundlæggende principper og teorier til praktiske teknikker og bedste
praksis. Uanset om du står over for en større organisatorisk
transformation eller ønsker at finjustere eksisterende processer, vil du
finde værdifuld viden og praktiske råd her.

https://ygpartner.com/


2

Organisationsudvikling er en systematisk tilgang til at forbedre en
organisations effektivitet og evne til at tilpasse sig forandringer. Dette
kapitel vil dykke ned i de grundlæggende principper, teorier og modeller,
der ligger til grund for effektiv organisationsudvikling.

Grundlæggende principper for organisationsudvikling

Definition og historisk baggrund
Organisationsudvikling (OD) kan defineres som en planlagt, systematisk
proces, der anvender adfærdsvidenskabelige principper til at forbedre
en organisations sundhed og effektivitet. Denne proces indebærer
typisk aktiviteter som træning, team building, procesforbedringer og
ændringsledelse.

Historisk set opstod feltet i midten af det 20. århundrede som en reaktion
på behovet for at håndtere organisatoriske ændringer mere effektivt. Kurt
Lewin, en af pionererne inden for feltet, introducerede begrebet
"forandringsledelse" og udviklede en af de første modeller for
organisatorisk forandring, kendt som Lewin's Change Management
Model.

Nøgleprincipper og begreber
1. Systemtænkning: Organisationer ses som komplekse systemer, hvor
forskellige dele er indbyrdes forbundne og påvirker hinanden. For at
forstå og forbedre organisationens funktion er det vigtigt at se på
helheden snarere end blot de enkelte dele.

2. Forandringsparathed: Evnen til at tilpasse sig forandringer er
essentiel for en organisations overlevelse og vækst. Dette indebærer at
have en fleksibel struktur, en lærende kultur og ledere, der støtter og
fremmer innovation.

3. Deltagende ledelse: Involvering af medarbejdere på alle niveauer i
udviklingsprocessen skaber ejerskab og øger sandsynligheden for
succesfuld implementering af forandringer. Deltagende ledelse
fremmer også engagement og motivation

4. Kontinuerlig læring: Organisationer skal være lærende enheder, der
konstant tilegner sig ny viden og forbedrer deres processer. Dette kan
opnås gennem feedbackmekanismer, evaluering og tilpasning.

5. Kultur og værdier: Organisatorisk kultur, defineret som de fælles
værdier, normer og overbevisninger inden for en organisation, spiller en
central rolle i organisationsudvikling. En stærk, positiv kultur
understøtter udvikling og vækst.

Systemtænkning

Forandringsparathed

Deltagende Ledelse

Kontinuerlig Læring

Kultur og Værdier

Kapital 1
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Strategisk planlægning og analyse er fundamentale processer for enhver
organisation, der ønsker at opnå langsigtet succes og vækst. Dette kapitel
vil give en dybdegående forståelse af strategisk planlægning, herunder
metoder og værktøjer til analyse og udvikling af effektive strategier.
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Strategisk planlægning er processen med at definere en organisations
retning og træffe beslutninger om, hvordan ressourcerne allokeres for at
opnå de ønskede mål. Dette indebærer at udvikle en vision, mission,
strategiske mål og handlingsplaner.

Vision: En vision beskriver den ønskede fremtidige tilstand for
organisationen. Det er en inspirerende og motiverende erklæring, der giver
retning og formål. For eksempel, "At være verdens førende inden for
bæredygtig teknologi."

Forklaring: Visionen skal inspirere og guide organisationens
langsigtede retning. Den bør være bred nok til at tillade vækst og
innovation, men specifik nok til at give klar retning. En stærk vision
motiverer medarbejdere og tiltrækker kunder, partnere og investorer.

En mission erklærer organisationens formål og kerneaktiviteter. Den
beskriver, hvad organisationen gør, hvem den betjener, og hvordan den
skaber værdi. For eksempel, "At levere innovative, bæredygtige løsninger,
der forbedrer livskvaliteten for vores kunder."

Forklaring: Missionen skal være handlingsorienteret og konkret. Den
skal afspejle organisationens grundlæggende formål og identitet. En
veldefineret mission hjælper med at fokusere organisationens
strategier og beslutninger.

Strategiske planlægning

 Strategisk planlægning og analyseKapital 2 
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SMART-mål hjælper organisationer med at fokusere deres indsats og
ressourcer på konkrete, opnåelige resultater. Målene skal være tydeligt
definerede og tilpasses organisationens overordnede strategi.
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SMART er en akronym, der står for Specific (Specifik), Measurable
(Målbar), Achievable (Opnåelig), Relevant (Relevant) og Time-bound
(Tidsbestemt). Hver komponent hjælper med at sikre, at målene er klare
og realistiske.

Strategisk mål

Specific (Specifik): Målet skal være klart og entydigt. Et specifikt mål
besvarer spørgsmålene: Hvad skal opnås? Hvem er involveret? Hvor skal
det opnås? For eksempel, "At øge markedsandelen i det nordiske
marked."

Measurable (Målbar): Målet skal kunne måles, så fremskridt kan spores.
Målbare mål besvarer spørgsmålene: Hvor meget? Hvor mange? Hvordan
kan vi vide, at målet er nået? For eksempel, "At øge markedsandelen med
15%."

Achievable (Opnåelig): Målet skal være realistisk og opnåeligt. Det bør
udfordre, men ikke være umuligt at nå. Dette besvarer spørgsmålet: Er
målet realistisk i forhold til ressourcer og kapaciteter? For eksempel,
"Med vores nuværende ressourcer og kapaciteter er det muligt at øge
markedsandelen med 15%."

Relevant (Relevant): Målet skal være relevant og vigtig for
organisationens overordnede mål. Dette besvarer spørgsmålet: Er målet
værdifuldt og passende i den nuværende kontekst? For eksempel, "At øge
markedsandelen er vigtigt for vores langsigtede vækststrategi."

Time-bound (Tidsbestemt): Målet skal have en klart defineret tidsramme.
Dette besvarer spørgsmålet: Hvornår skal målet være nået? For
eksempel, "At øge markedsandelen med 15% inden for de næste tre år.

 Strategisk planlægning og analyseKapital 2 
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Specifik

Målbar

Opnåelig

Relevant

Tidsbestemt

Hvordan vil jeg opnå
Hvorfor er dette mål vigtigt?

Hvordan vil du måle dine fremskridt 
Hvordan ved du om målet er någet?

Er det rimeligt at nå målet inden for afsatte tid?

Er det realistisk?

Hvor langtid skal det tage at nå sit
mål?
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Detaljerede planer, der beskriver de skridt, der skal tages for at nå de
strategiske mål. Dette inkluderer allokering af ressourcer, tidslinjer og
ansvar.
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Handlingsplaner bryder de strategiske mål ned i mindre, håndterbare
opgaver. De definerer, hvem der er ansvarlig for hvad, og hvornår
opgaverne skal være fuldførte. Effektive handlingsplaner sikrer, at
strategierne implementeres effektivt og rettidigt.

Handlingsplan

Allokering af Ressourcer: Identificer og tildele de nødvendige
ressourcer (personale, budget, teknologi) for at støtte gennemførelsen
af handlingsplanen.

Tidslinjer: Definer klare tidsrammer for hver opgave og aktivitet for at
sikre, at målene nås inden for den fastsatte periode.

Ansvar: Tildel specifikke ansvarsområder til enkeltpersoner eller
teams for at sikre ansvarlighed og effektiv gennemførelse.

SWOT-analysen er et strategisk planlægningsværktøj, der hjælper
organisationer med at identificere deres styrker, svagheder, muligheder
og trusler. Denne analyse giver et omfattende billede af organisationens
nuværende situation og eksterne miljø.

Styrker (Strengths): Interne faktorer, der giver organisationen en
konkurrencefordel, såsom stærke brand, dygtige medarbejdere eller
unikke ressourcer.

Svagheder (Weaknesses): Interne faktorer, der kan hæmme
organisationens succes, såsom manglende ressourcer, ineffektive
processer eller dårlig ledelse.

 Muligheder (Opportunities): Eksterne faktorer, der kan udnyttes for at
opnå succes, såsom nye markeder, teknologiske fremskridt eller
ændringer i lovgivning.

Trusler (Threats): Eksterne faktorer, der kan udgøre en risiko for
organisationens succes, såsom øget konkurrence, økonomiske
nedgangstider eller skiftende kundebehov.

 Strategisk planlægning og analyseKapital 2 
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PESTEL-analysen er et værktøj, der bruges til at identificere og evaluere de
eksterne makroøkonomiske faktorer, der kan påvirke en organisation.
Forkortelsen PESTEL står for Political, Economic, Social, Technological,
Environmental, og Legal faktorer. Hver af disse kategorier dækker et bredt
spektrum af påvirkninger, som kan have både direkte og indirekte
konsekvenser for en virksomheds drift og strategiske planlægning.
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Teknologiske faktorer
Teknologiske faktorer omfatter innovationer og udviklinger inden for
teknologi, der kan skabe nye muligheder eller trusler for organisationen.
Dette kan omfatte alt fra digitalisering og automatisering til udvikling af
nye produktionsmetoder og distributionsteknologier. Virksomheder, der
er hurtige til at adoptere ny teknologi, kan få en konkurrencemæssig
fordel, mens dem, der halter bagefter, risikerer at miste markedsandele.
Eksempler kan være skiftet til e-handel, anvendelse af big data, eller
udviklingen af grøn teknologi.

 Strategisk planlægning og analyseKapital 2 

Politiske faktorer
Politiske faktorer refererer til den indflydelse, som regeringens politikker
og stabilitet har på organisationen. Dette kan omfatte ændringer i
skattelovgivning, regulering af specifikke brancher, handelsbarrierer, og
statslige støtteprogrammer. Politiske beslutninger kan ændre
konkurrencevilkårene, påvirke import/eksport aktiviteter, og påvirke en
virksomheds adgang til markeder eller ressourcer. For eksempel kan en
ny miljølovgivning tvinge en virksomhed til at ændre sine
produktionsmetoder, mens en ændring i arbejdsmarkedslovgivningen kan
påvirke personalepolitikken.

Økonomiske faktorer
Økonomiske faktorer omfatter de bredere økonomiske forhold, der kan
påvirke en organisations præstation. Disse inkluderer elementer som
inflation, renteniveauer, valutakurser, økonomisk vækst, og
arbejdsløshed. En høj inflation kan f.eks. øge omkostningerne ved
råvarer, mens en recession kan reducere efterspørgslen efter
virksomhedens produkter eller tjenester. Økonomiske faktorer kan også
påvirke forbrugernes købekraft og dermed virksomhedens omsætning.

Sociale faktorer
Sociale faktorer dækker demografiske ændringer, kulturelle normer og
sociale tendenser, der kan påvirke organisationens markeder og kunder.
Dette kan inkludere skift i forbrugsvaner, ændringer i livsstil og værdier,
samt befolkningsdemografi som alder, køn og uddannelsesniveau. For
eksempel kan en stigning i sundhedsbevidsthed blandt forbrugerne skabe
efterspørgsel efter sundere produkter, mens en aldrende befolkning kan
øge efterspørgslen efter sundhedspleje og pensionsløsninger.

Miljømæssige faktorer
Miljømæssige faktorer omfatter de økologiske og miljømæssige
aspekter, der kan påvirke organisationens operationer og omdømme.
Dette inkluderer klimaændringer, miljølovgivning, bæredygtighedskrav, og
den stigende efterspørgsel efter miljøvenlige produkter og tjenester.
Virksomheder, der ikke tilpasser sig disse krav, kan stå over for strengere
reguleringer, højere driftsomkostninger, og negativ offentlig
opmærksomhed. Eksempler inkluderer overgangen til vedvarende energi,
affaldshåndtering, og CO2-reduktion.

En PESTEL-analyse giver organisationer mulighed for at forstå det
eksterne miljø, de opererer i, og forberede sig på potentielle ændringer.
Ved at vurdere disse faktorer kan virksomheder udvikle robuste
strategier, der ikke kun tager højde for nuværende forhold, men også for
fremtidige tendenser og risici. Dette hjælper med at sikre langsigtet
succes og bæredygtighed i en stadig mere kompleks og foranderlig
verden.
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Kurt Lewin var en tysk-amerikansk psykolog, der er kendt som en af
grundlæggerne af moderne socialpsykologi. Han udviklede flere teorier og
modeller inden for forandringsledelse og organisationsudvikling. Model:
Lewin's Forandringsmodel opdeler forandringsprocessen i tre faser

(Unfreeze): Denne fase handler om at skabe en erkendelse af behovet for
forandring. Det kræver ofte en omdefinering af eksisterende
overbevisninger og vaner, og det kan være nødvendigt at håndtere
modstand fra medarbejdere.

Lewin's model er nyttig til at forstå de nødvendige skridt i en
forandringsproces og til at strukturere implementeringen af forandringer i
en organisation.

Kapital 2

Lewin's Forandringsmodel

(Change): I denne fase implementeres forandringen. Dette indebærer at
ændre holdninger, adfærd og processer for at nå de ønskede mål.
Kommunikation og støtte er afgørende for at sikre, at alle involverede
forstår og accepterer forandringen.

(Refreeze): Denne fase fokuserer på at konsolidere forandringen og gøre
den til en del af organisationens kultur. Det indebærer at styrke nye
adfærdsmønstre og sikre, at de ønskede resultater opnås og opretholdes.

Unfreeze

Change

Refreeze

Forandringsledelse og håndtering af modstandKapital 3 

https://ygpartner.com/


McKinsey 7S model
Modellen blev udviklet af konsulentfirmaet McKinsey & Company i
samarbejde med Thomas J. Peters og Robert H. Waterman. Denne
model identificerer syv interne aspekter, der skal være i
overensstemmelse for at opnå succes i en organisation

Strategy (Strategi): Organisationens plan for at opnå
konkurrencemæssige fordele.

Structure (Struktur): Hvordan organisationen er opbygget, inklusive
rapporteringslinjer og hierarkier.

Systems (Systemer): De daglige procedurer og processer, der
understøtter organisationens drift.

Shared Values (Fælles Værdier): Organisationens kerneværdier, der er
grundlaget for dens kultur.

Skills (Kompetencer): De færdigheder og evner, som organisationens
medarbejdere besidder.

Style (Stil): Ledelsesstilen og organisationskulturen.

Staff (Medarbejdere): Organisationens ansatte og deres generelle
profil. Anvendelse: McKinsey 7S-modellen bruges til at analysere og
forbedre organisations effektivitet ved at sikre, at alle syv elementer er
tilpasset og fungerer sammen.
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McKinsey 7S-modellen bruges til at analysere og forbedre
organisations effektivitet ved at sikre, at alle syv elementer er tilpasset
og fungerer sammen.

Kapital 2 Forandringsledelse og håndtering af modstandKapital 3 
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Kompetencer

Fælles
Værdier

Systemer

Struktur

StrategiMedarbejdere

Stil

(Strategi)
Beskrivelse: Strategi refererer til virksomhedens langsigtede plan
for at opnå konkurrencemæssige fordele. Det omfatter de
handlinger, der er nødvendige for at nå organisationens mål, og
hvordan virksomheden positionerer sig på markedet.

(Struktur)
Beskrivelse: Struktur refererer til den måde, organisationen er
opbygget på, herunder hierarkiet, kommandoveje,
afdelingsopdelinger, og kommunikationskanaler.

(Systemer)
Beskrivelse: Systemer omfatter de daglige procedurer, processer
og rutiner, der styrer virksomhedens drift, som IT-systemer,
finansielle systemer, HR-processer osv.

(Fælles Værdier)
Beskrivelse: Fælles værdier er de kerneværdier og overbevisninger,
der er grundlæggende for organisationen. De danner fundamentet
for virksomhedens kultur og påvirker alle de øvrige elementer i 7S-
modellen.

 (Stil)
Beskrivelse: Stil refererer til ledelsesstil og den overordnede
organisationskultur. Det handler om, hvordan ledelsen interagerer
med medarbejderne, og hvordan beslutninger træffes i
organisationen.

(Medarbejdere)
Beskrivelse: Medarbejdere omfatter virksomhedens arbejdsstyrke,
deres kompetencer, viden, kapacitet, og motivation. Det handler
også om, hvordan organisationen rekrutterer, udvikler og
fastholder sine medarbejdere.

(Kompetencer)
Beskrivelse: Kompetencer refererer til de specifikke færdigheder
og evner, som organisationens medarbejdere besidder, og som
gør organisationen i stand til at udføre sine opgaver effektivt.



Kotters 8-trins forandringsmodel
John P. Kotter er en amerikansk forfatter og professor ved
Harvard Business School, kendt for sit arbejde med
forandringsledelse.Kotter's model foreslår en otte-trins
proces for at skabe varig forandring:

Skabe en følelse af nødvendighed: Overbevis
medarbejderne om, at forandring er nødvendig for
organisationens overlevelse og vækst.
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Danne en kraftfuld koalition: Saml et team af
indflydelsesrige personer, der kan lede
forandringsindsatsen.

Udvikle en vision og strategi: Skab en klar vision for
fremtiden og en strategi for, hvordan forandringen skal
gennemføres.

Kommunikere forandringsvisionen: Del visionen og
strategien med hele organisationen og sørg for, at alle
forstår og accepterer dem.

Fjerne forhindringer: Identificer og fjern de forhindringer,
der kan hindre forandringen.

Skabe kortsigtede gevinster: Skab synlige og hurtige
resultater for at opretholde momentum og motivation.

Konsolidere forbedringer og producere mere forandring:
Byg videre på de opnåede resultater og fortsæt
forandringsindsatsen.

Forankre nye tilgange i kulturen: Sikr, at de nye vaner og
processer bliver en permanent del af organisationens
kultur.

Kotter's model er velegnet til at lede store
forandringsprojekter og sikre, at forandringer bliver
vedvarende.

Forandringsledelse og håndtering af modstandKapital 3 
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ADKAR-modellen
ADKAR-modellen fokuserer på de menneskelige aspekter af forandring
og står for Awareness, Desire, Knowledge, Ability, Reinforcement.
Modellen hjælper ledere med at forstå og styre forandringsprocessen ved
at fokusere på de individuelle skridt, der kræves for succesfuld forandring
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Awareness (Bevidsthed): Skab bevidsthed om behovet
for forandring.

Desire (Ønske): Fremkald et ønske om at deltage og
støtte forandringen.

Knowledge (Viden): Giv den nødvendige viden om,
hvordan man ændrer sig.

Ability (Evne): Sørg for, at medarbejderne har evnen til at
gennemføre forandringen.

Reinforcement (Forstærkning): Forstærk og fasthold
forandringen gennem belønninger og støtte.

ADKAR-modellen er nyttig til at håndtere de individuelle aspekter af
forandring og sikre, at hver medarbejder er klar og i stand til at
gennemføre forandringen.

Forandringsledelse og håndtering af modstandKapital 3 
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Organisatorisk kultur refererer til de fælles værdier, normer,
overbevisninger og adfærd, der karakteriserer en organisation. Kulturen
påvirker, hvordan medarbejdere interagerer med hinanden og med
eksterne interessenter. I konteksten af organisationsudvikling er en
stærk kultur en nøglefaktor for at drive og støtte forandringer.

Kulturen i en organisation former dens identitet og har stor indflydelse
på medarbejdernes adfærd, beslutningstagning og ydeevne. En stærk
kultur kan tiltrække og fastholde talent, fremme innovation og skabe
loyalitet blandt medarbejdere og kunder. En svag eller negativ kultur kan
derimod føre til lav moral, høj medarbejderomsætning og lav
produktivitet. I en forandringsproces kan en stærk kultur fungere som en
støttende kraft, der hjælper med at overkomme modstand og fremme en
fælles forståelse af mål og værdier.
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Værdier: De grundlæggende principper og standarder, der styrer
organisationens handlinger og beslutninger.

Eksempel: En virksomhed, der vægter bæredygtighed højt, vil
integrere miljøvenlige praksisser i alle aspekter af sin drift, hvilket
understøtter forandringsinitiativer rettet mod bæredygtighed.

Normer: De uformelle regler og forventninger, der styrer adfærd i
organisationen.

Eksempel: En åben-dørs politik kan fremme en kultur af
tilgængelighed og åben kommunikation, hvilket er essentielt under
forandringsprocesser.

Symboler: Objekter, handlinger eller begivenheder, der har særlig
betydning i organisationen.

Eksempel: Virksomhedens logo, uniformer, og kontordesign, som
alle kommunikerer virksomhedens identitet og værdier og kan
symbolisere et skift i virksomhedens retning under en
forandringsproces.

Ritualer og Ceremonier: Regelmæssige aktiviteter og begivenheder,
der styrker organisationens værdier og normer.

Eksempel: Årlige prisuddelinger eller team-building events, der
fejrer medarbejdernes præstationer og styrker fællesskabet, især
under overgangsperioder.

Historier: Fortællinger om organisationens fortid, der skaber en fælles
forståelse og identitet.

Eksempel: Historier om virksomhedens grundlæggere og deres
vision kan inspirere nuværende medarbejdere og give dem en
fornemmelse af kontinuitet og stabilitet under forandringer.

Organisatorisk Kultur og LedelseKapital 3 

Symboler

Normer

Værdier

Historier

Ceremonier
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Ledelsesstile refererer til de forskellige måder, ledere interagerer med
deres team og træffer beslutninger. Forskellige ledelsesstile kan have
forskellige indvirkninger på organisationens kultur og ydeevne. I
konteksten af organisationsudvikling er det afgørende, at
ledelsesstilen støtter forandringen og engagerer medarbejderne.

Der er flere typer ledelsesstile, hver med deres egne fordele og
ulemper. Forståelse af disse stilarter kan hjælpe ledere med at
tilpasse deres tilgang for at opnå de bedste resultater i deres
specifikke kontekst og fremme en positiv kultur under forandringer.
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Ledelsesstile og deres indvirkning

Autokratisk
Ledelse

Demokratisk
Ledelse

Laissez-faire
Ledelse

Transformatios
-ledelse

Transaktions-
ledelse

Autokratisk Ledelse: Lederen træffer beslutninger uden at konsultere
teamet. Effektivt i krisesituationer, men kan hæmme innovation og
medarbejderengagement.

Eksempel: En fabrikschef, der hurtigt skal implementere
sikkerhedsprocedurer efter en ulykke.

Demokratisk Ledelse: Lederen involverer teamet i
beslutningstagningen. Dette kan øge engagement og kreativitet, men
kan være tidskrævende.

Eksempel: En projektleder, der samler input fra teamet for at
udvikle en ny produktstrategi.

Laissez-faire Ledelse: Lederen giver teamet frihed til at træffe
beslutninger og arbejde selvstændigt. Dette kan være effektivt med
erfarne og selvstændige medarbejdere, men kan føre til mangel på
retning.

Eksempel: En teknologivirksomhed, der giver sine ingeniører
frihed til at udforske nye løsninger.

Transformationsledelse: Lederen inspirerer og motiverer teamet ved
at kommunikere en klar vision og fremme innovation. Effektivt til at
skabe engagement og drive forandring.

Eksempel: En administrerende direktør, der indfører en ny
bæredygtighedsstrategi og motiverer medarbejderne til at
deltage aktivt i dens gennemførelse.

Organisatorisk Kultur og LedelseKapital 3 
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At skabe en stærk organisatorisk kultur kræver bevidste og
målrettede bestræbelser fra ledelsen. Følgende strategier og
metoder kan hjælpe med at opbygge og styrke kulturen på en
meningsfuld og bæredygtig måde. Vi vil gå dybtgående ind i hver
strategi med forklaringer, eksempler og en model for at illustrere,
hvordan disse elementer interagerer.
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Skabelse af en stærk organisatorisk Kultur

 Organisatorisk
Kultur

Værdier
Ledelses-

engagemen

Rekruttering og
Onboarding

Træning 
og 

Udvikling

Belønning 
og

Anerkendelse

Feedback
 og

Kommunikation

 Kontinuerlig
Forbedring
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Definere og kommunikere klare værdier
Kerneværdier fungerer som kompasset for organisationens
adfærd og beslutninger. At definere og kommunikere disse
værdier klart er afgørende for at sikre, at alle medarbejdere
forstår og handler i overensstemmelse med dem, især under
forandringer.

Eksempel: En virksomhed, der vægter innovation, kan
arrangere regelmæssige møder for at brainstorme nye
ideer og sikre, at alle medarbejdere er involveret i
innovationsprocessen.

Værdier

Definering

Kommunikere

Integration i
Daglige

Evaluering

Ledelsesengagement
Ledelsen skal fungere som rollemodeller for de ønskede
værdier og adfærd. Konsistent adfærd fra ledelsens side
forstærker betydningen af kulturen og sikrer, at
medarbejderne følger efter, hvilket er afgørende under
forandringer.

En CEO, der deltager i frivillige aktiviteter sammen med
medarbejderne, understreger virksomhedens værdi af
socialt ansvar og viser, at ledelsen går foran med et godt
eksempel.

Rolle-
modellering

Medarbejder
engagement

 Kulturel
Forstærkning
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Ansæt medarbejdere, hvis værdier og adfærd stemmer
overens med organisationens kultur. En grundig onboarding-
proces hjælper nye medarbejdere med at forstå og tilpasse
sig kulturen hurtigt, hvilket er vigtigt for at støtte
forandringsprocesser.

En virksomhed, der prioriterer teamwork, kan inkludere
team-building aktiviteter i onboarding-programmet for at
fremme samarbejde fra starten.
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Rekruttering og onboarding

Rekruttering 

Kulturmatch

Onboarding

Kulturel
Integration

Tilbyd kontinuerlig træning og udviklingsprogrammer, der
understøtter de ønskede kulturelle værdier og adfærd. Dette
sikrer, at medarbejderne konstant udvikler sig og er i stand til
at bidrage til kulturen og forandringsprocessen.

Eksempel: En virksomhed, der værdsætter læring, kan
tilbyde medarbejderne adgang til online kurser og
workshops, der fremmer deres faglige og personlige
udvikling.

Træning og udvikling

 Udviklingsbehov

Træning og
Workshops

Evaluering Praksis

Organisatorisk Kultur og LedelseKapital 3 
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Anerkende og beløn medarbejdere, der udviser adfærd, der er i
overensstemmelse med organisationens kultur. Dette motiverer
medarbejderne til at opretholde og fremme de ønskede værdier, især
under forandringsprocesser.

Eksempel: En virksomhed kan indføre et månedligt
anerkendelsessystem, hvor medarbejdere nominerer hinanden for
eksemplarisk adfærd, hvilket fremmer en kultur af positiv
anerkendelse.
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Feedback og Kommunikation

Åben
Kommunikation

Feedback
Indsamling

Analyse og
Implementering

Kontinuerlig
Forbedring
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I enhver organisation er medarbejdernes engagement og motivation
afgørende for succes. Dette gælder især i perioder med
organisationsudvikling og forandring, hvor medarbejdernes støtte og
aktive deltagelse kan være forskellen mellem succes og fiasko. Når
medarbejderne er engagerede, er de mere villige til at omfavne
forandringer, bidrage med innovative løsninger og arbejde mod fælles
mål. Motiverede medarbejdere udviser højere produktivitet, bedre
arbejdspræstationer og en større vilje til at samarbejde, hvilket er
afgørende for at navigere gennem komplekse forandringsprocesser.

Medarbejderengagement og motivation skaber en positiv organisatorisk
kultur, som er en kritisk faktor for organisationsudvikling. En positiv kultur,
hvor medarbejderne føler sig værdsatte og anerkendte, kan hjælpe med at
mindske modstand mod forandringer og fremme en atmosfære af tillid og
samarbejde. Dette kapitel vil udforske de teorier og strategier, der kan
hjælpe ledere med at fremme medarbejderengagement og motivation i
konteksten af organisationsudvikling og forandringsledelse.

Medarbejderengagement og motivation i
organisationsudvikling og forandring
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Maslow's Behovspyramide
Maslow's behovspyramide er en motivationsteori, der foreslår, at
mennesker er motiverede af fem grundlæggende behov arrangeret i
en hierarkisk pyramide: fysiologiske behov, sikkerhedsbehov,
sociale behov, agtelsesbehov og selvrealisering. For
organisationsudvikling er det vigtigt at forstå disse behov for at
skabe et miljø, hvor medarbejderne føler sig støttede og motiverede
til at deltage i forandringsprocesser.

Fysiske behov: Grundlæggende behov som mad, vand og hvile.
Tryghedsbehov: Behov for sikkerhed og stabilitet.
Sociale Behov: Behov for tilhørsforhold og kærlighed.
Egobehov: Behov for respekt, anerkendelse og selvværd.
Selvrealiseringsbehov: Behov for at realisere sit fulde potentiale
og kreativitet.

Teorier om motivation i organisationsudvikling
Eksempel: En virksomhed, der sørger for sundhedsordninger, sikker
arbejdsmiljø, sociale arrangementer og anerkendelsesprogrammer,
kan hjælpe medarbejderne med at opfylde alle niveauer af
behovspyramiden, hvilket gør dem mere åbne og engagerede i
organisatoriske forandringer.

Selvrealiserings
behov

Egobehov

Sociale behov

Tryghedsbehov

Fysiske behov
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Herzbergs To-faktorteori
Herzberg identificerer to faktorer, der påvirker arbejdsmotivation:
hygiejnefaktorer og motivationsfaktorer. For organisationsudvikling er det
afgørende at sikre, at både hygiejne- og motivationsfaktorer adresseres
for at skabe et miljø, der fremmer medarbejdernes deltagelse i
forandringsprocesser.

Hygiejnefaktorer: Forhold som løn, arbejdsvilkår og jobsikkerhed.
Disse faktorer forhindrer utilfredshed men skaber ikke nødvendigvis
tilfredshed.
Motivationsfaktorer: Faktorer som anerkendelse, ansvar og mulighed
for vækst. Disse faktorer øger tilfredsheden og motivationen.

Motivation

Hygiejnefaktorer

En virksomhed, der sikrer gode arbejdsvilkår og samtidig tilbyder
muligheder for personlig vækst og anerkendelse, kan både forhindre
utilfredshed og øge motivationen, hvilket er essentielt for en vellykket
organisationsudvikling.
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Involvering og medbestemmelse
Involver medarbejderne i beslutningsprocessen og giv dem mulighed for
at bidrage med ideer og feedback. Dette skaber ejerskab og engagement,
hvilket er afgørende for succesfuld organisationsudvikling.

Eksempel: En virksomhed kan afholde regelmæssige møder, hvor
medarbejdere kan komme med forslag til forbedringer eller nye
initiativer. Dette skaber en følelse af værdsættelse og ejerskab blandt
medarbejderne, hvilket gør dem mere engagerede i
forandringsprocessen.

Medarbejderinddragelse

Ejerskab 

Engagement

Forbedret ydeevne

Anerkendelse og belønning

Implementer systemer for anerkendelse og belønning af medarbejdere,
der præsterer godt eller viser eksemplarisk adfærd. Dette motiverer
medarbejderne til at yde deres bedste og støtter forandringsprocessen.

Eksempel: En virksomhed kan indføre et månedligt
anerkendelsessystem, hvor medarbejdere nominerer hinanden for
eksemplarisk adfærd. Priser kan omfatte gavekort, ekstra fridage
eller offentlig anerkendelse, hvilket øger motivationen til at støtte og
deltage aktivt i organisatoriske forandringer.

Anerkendelse 

Øget motivation

Bedre præstationer

Organisations-
udvikling
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Åbne fora og feedback kanaler
Skab fora, hvor medarbejdere kan dele deres meninger og forslag åbent.
Dette fremmer en kultur af åbenhed og tillid, som er essentiel for
effektiv forandringsledelse.

Eksempel: En virksomhed kan have regelmæssige "town hall" møder
eller digitale platforme, hvor medarbejdere anonymt kan give feedback
og forslag til forbedringer. Dette gør det muligt for ledelsen at handle
hurtigt på bekymringer og forslag, hvilket skaber en mere adaptiv og
engageret arbejdsstyrke.

Medarbejderundersøgelser
Regelmæssige medarbejderundersøgelser kan give indsigt i
medarbejdernes tilfredshed og identificere områder, der kræver
forbedring. Dette er vigtigt for at forstå, hvordan medarbejderne oplever
forandringer og tilpasse strategierne derefter.

Eksempel: En årlig eller halvårlig undersøgelse kan omfatte spørgsmål om
arbejdsforhold, ledelsens kvalitet, muligheder for karriereudvikling, og
generel tilfredshed med arbejdet. Resultaterne analyseres og bruges til at
implementere forbedringer, hvilket støtter en kontinuerlig og positiv
udvikling af organisationen.

Dataindsamling

Spørgeskemaer

Interviews Pulsmåling
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Innovation er en drivkraft for vækst og konkurrencedygtighed i enhver
organisation. I sammenhæng med organisationsudvikling og forandring
er innovation afgørende for at tilpasse sig markedsændringer,
teknologiudvikling og skiftende kundebehov. Innovationsstyring involverer
systematiske processer for at fremme og implementere nye ideer og
løsninger, hvilket er essentielt for at skabe bæredygtig udvikling og
differentiering i markedet.

At fremme en kultur af innovation indebærer at skabe et miljø, hvor
medarbejdere føler sig bemyndigede til at tænke kreativt og
eksperimentere med nye ideer. Dette kræver støtte fra ledelsen,
tilgængelige ressourcer og en åben kommunikationskultur.

Strategier

Ledelsesstøtte

 Innovationskultur Ressourcer

Opmuntr medarbejdere til at dele deres ideer
og anerkend dem for deres bidrag.

Ledelsen skal aktivt støtte og deltage i
innovationsinitiativer Sørg for, at medarbejderne har adgang til de

nødvendige værktøjer og teknologi til at
eksperimentere med nye ideer.
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Metoder til Innovationsstyring
Design thinking
Design Thinking er en brugercentreret tilgang til problemløsning,
der fokuserer på at forstå brugernes behov og skabe innovative
løsninger gennem en iterativ proces. Denne metode består af fem
hovedfaser: empati, definition, ideation, prototyping og testning.

Empati: Forstå brugernes behov og udfordringer gennem
observation, interviews og interaktion.
Eksempel: Et team i en virksomhed kan interviewe kunder for at
få indsigt i deres oplevelser og behov.

Definition: Saml og analyser data fra empatifasen for at
definere det problem, der skal løses.
Eksempel: Efter at have indsamlet kundefeedback kan teamet
identificere specifikke problemer, der skal adresseres.

Ideation: Generer en bred vifte af idéer til løsninger gennem
brainstormingsessioner og kreative teknikker.
Eksempel: Teamet kan afholde en brainstorming-session for at
generere mulige løsninger på de identificerede problemer.

Prototyping: Byg simple, billige modeller af de bedste idéer for
at visualisere og teste dem hurtigt.
Eksempel: Udvikling af en prototype af et nyt produkt baseret
på kundernes behov og feedback

Testning: Prøv prototyperne med brugere, indsamle feedback
og iterere for at forbedre løsningerne.
Eksempel: Testning af prototypen med en gruppe kunder og
indsamling af deres feedback for at foretage forbedringer.

Empati

Definition

Ideation

Prototyping

Testning
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I enhver organisationsudviklings- og forandringsproces er det afgørende
at sætte klare mål og evaluere fremskridtet løbende. Dette sikrer, at
organisationen bevæger sig i den rigtige retning og opnår de ønskede
resultater. Effektiv måling og evaluering gør det muligt at identificere
succeser og udfordringer, justere strategier og træffe informerede
beslutninger. Dette kapitel vil undersøge, hvordan man fastlægger mål,
anvender evalueringsmetoder og implementerer kontinuerlig forbedring
for at sikre en vellykket organisationsudvikling.

Fastlæggelse af mål og KPI'er
Mål og Key Performance Indicators (KPI'er) er essentielle for at styre og
måle fremskridt i organisationsudvikling og forandring. Mål bør være
specifikke, målbare, opnåelige, relevante og tidsbestemte (SMART),
mens KPI'er hjælper med at overvåge og vurdere præstationer mod
disse mål.

S

S

M

A

R

T

Specifik

Målbar

Opnåelig

Relevant

Tidsbestemt

Hvordan vil jeg opnå
Hvorfor er dette mål vigtigt?

Hvordan vil du måle dine fremskridt 
Hvordan ved du om målet er någet?

Er det rimeligt at nå målet inden for afsatte tid?

Er det realistisk?

Hvor langtid skal det tage at nå
sit mål?

KPI'er er målbare værdier, der viser, hvor effektivt en organisation
opnår sine mål. De kan anvendes på forskellige niveauer i
organisationen for at spore fremskridt og resultater.

Eksempler på KPI'er:
Finansielle KPI'er: Omsætning, fortjenstmargen,
omkostningsreduktion.
Drifts-KPI'er: Produktionseffektivitet, fejlrate, leveringstid.
Kunde-KPI'er: Kundetilfredshed, kundeloyalitet, Net Promoter
Score (NPS).
Medarbejder-KPI'er: Medarbejdertilfredshed,
medarbejderomsætning, træningsdeltagelse.
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Evalueringsmetoder
Evalueringsmetoder er værktøjer og teknikker, der anvendes til at vurdere
effektiviteten af organisationsudviklings- og forandringsinitiativer. Disse
metoder hjælper med at identificere succeser, udfordringer og
forbedringsmuligheder.

KPI'er er målbare værdier, der viser, hvor effektivt en organisation opnår
sine mål. De kan anvendes på forskellige niveauer i organisationen for
at spore fremskridt og resultater.

Metoder:
Formativ Evaluering: Løbende evaluering, der sker undervejs i
forandringsprocessen for at give feedback og mulighed for
justeringer.

Eksempel: Regelmæssige statusrapporter og feedback-møder
med projektteams for at overvåge fremskridt.

Summativ Evaluering: Evaluering, der sker efter afslutningen af en
forandringsproces for at vurdere dens overordnede effektivitet.

Eksempel: Slutrapporter, der analyserer, om målene blev nået,
og hvad der kunne have været gjort bedre.

Kvalitativ Evaluering: Indsamling og analyse af ikke-numeriske
data, såsom interviews, fokusgrupper og observationer.

Eksempel: Interviews med medarbejdere og kunder for at få
dybere indsigt i deres oplevelser med forandringsprocessen

Kvantitativ Evaluering: Indsamling og analyse af numeriske data,
såsom spørgeskemaundersøgelser og statistisk analyse.

Eksempel: Spørgeskemaundersøgelser for at måle
medarbejdertilfredshed før og efter implementeringen af en
ny teknologi.

Dataindsamling

Formativ

Kvantitativ Kvalitativ
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Organisationsudvikling og forandring er komplekse processer, der kræver en
holistisk tilgang og engagement på alle niveauer i organisationen. Det er
vigtigt at forstå, at forandring er en kontinuerlig rejse, der kræver vedvarende
indsats, læring og tilpasning. Succesfulde organisationer er dem, der formår
at tilpasse sig hurtigt, fremme innovation og skabe en stærk kultur, der
støtter deres strategiske mål.
Ved at anvende de teorier, modeller og strategier, der er beskrevet i denne e-
bog, kan organisationer opbygge en robust ramme for at navigere gennem
forandringsprocesser og opnå bæredygtig udvikling. Vi håber, at denne e-
bog har givet dig værdifuld indsigt og værktøjer til at fremme effektiv
organisationsudvikling i din egen organisation.
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