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•Zorg voor kwaliteit

•Hard en zacht

•Perceptie en waarden

•Reflectie

•Dialoog

•Contingentie

•Systeemdenken

•Dialectiek

•Positief

Cultuurspiegels een integrale benadering
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Organizational culture
“Organizational culture refers to the taken-for-

granted values, underlying assumptions, 

expectations, collective memories, and 

definitions present in an organization. It reflects 

the prevailing ideology that people carry inside 

their heads. It conveys a sense of identity to 

employees, provides unwritten rules and, often, 

unspoken guidelines for how to get along in the 

organization, and enhances the stability of the 

social system that they experience.” (Cameron and 

Quinn, 1999). 

Kwaliteitscultuur: werkdefinitie

“Kwaliteitscultuur is een 

organisatiecultuur die bijdraagt tot de 

ontwikkeling van een effectieve en 

efficiënte zorg voor kwaliteit”
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Innovatie - Traditie

Organisatie A staat bekend als trendsetter op het vlak van het aanwenden van moderne 

methoden en technieken. Er wordt snel ingespeeld op nieuwe tendensen in de 

maatschappij. Veranderingen in het aanbod en de interne organisatie en reglementering 

volgen elkaar vlug op. Als men meent iets te kunnen verbeteren, wordt daar onmiddellijk 

werk van gemaakt.

Organisatie E staat bekend om haar degelijke en tevens traditionele aanpak. In deze 

organisatie voert men dan ook pas veranderingen door als het echt nodig is en als men 

zo goed als zeker is dat de nieuwe aanpak beter is dan de oude.

Systeem – Mens

In organisatie C worden alle activiteiten feilloos op elkaar afgestemd. In alles zit een 

systematiek, logica en orde. Doelstellingen, plannen, afspraken, taakverdelingen worden 

op papier gezet. Slordigheden en onzorgvuldigheden worden bestreden. De leiding staat 

erop dat alles verloopt in overeenstemming met de vastgelegde afspraken

In organisatie B hebben de leidinggevenden een heel groot vertrouwen in de 

medewerkers. Ze geloven dat de meeste mensen vanuit zichzelf gemotiveerd zijn en zelf 

kunnen uitzoeken hoe ze best werken. Iedereen kan dan ook zijn taken uitvoeren volgens 

zijn eigen inzichten, principes en stijl.
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Collectief - Specialisatie

In organisatie D heerste een echte teamgeest. Bij de personeelsleden bestaat een terk 

besef dat men allemaal samen aan één gemeenschappelijke opdracht en ideaal werkt. 

Er wordt tijd uitgetrokken en inspanningen geleverd om tot een gemeenschappelijke 

toekomstgerichte visie te komen. De personeelsleden zijn bereid hun eigen 

werkzaamheden hierop af te stemmen.

In organisatie F werken vooral professionals die omwille van hun specifieke expertise 

zijn aangeworven. Deze professionals focussen zich bijna uitsluitend op de verruiming en 

het inzetten van hun specifieke expertise. Organisatorische aspecten worden 

opgenomen door de ondersteunende diensten.
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Cultuurbeelden en performantie

Zorg voor 

kwaliteit
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Kernkwadranten (Ofman)
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De weg van de paradox is de weg van de 
waarheid. We kunnen de werkelijkheid 

alleen leren kennen als we haar zien 
koorddansen. We kunnen pas over 

waarheden oordelen als ze acrobaten zijn.

Oscar Wilde
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