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Executive Summary

In today’s world mergers between companies are an integrated part of being in a hyper
dynamic market where the growth rates, technologies, globalisation, legislation and not least
disruptive market conditions force or encourage businesses to follow an acquisition or merger
strategy.

This can seem as the best or only choice at the time, however in many cases these mergers do
not deliver according to the original plan. A KPMG study points out that 83% of mergers fall
in one form or another.

One of the main reason highlighted for the failures is “Culture” and within this the
organizations ability and willingness to change and adopt, defined as the Organisations
Change Capacity.

So this thesis is to investigate if one can consider the Organisations Change Capacity as a
positive way to improve the merger process. To do so it must be identify what the
Organisations Change Capacity consist of, how is it possible to influence the Organisations
Change Capacity and finally is it possible to quantify and measure the Organisations Change
Capacity.

By applying this master thesis, an analysis of Erhvervsakademiet Lillebzlt [EAL] looking at
the Organisations Change Capacity related to the merger with University College Lillebzelt
[UCL] have been conducted.

The analysis showed that EAL was lacking behind on a number of dimensions compared to
the median of a number of companies previously analysed. This finding was backed up by

evaluating a number of focus group interviews.

Looking at the Organisations Change Capacity as being a combination of an organisations
human capital and the organisations social capital, it was found that for EAL, when it came to
the imbalances in the organisation most of the imbalance was to be found in the human
Capital. In order to change this, it would be a matter of competence development and not so

much as a matter of a behavioural change.
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Based on EAL’s situation we have suggested an implementation plan with a “culture web”
targeted culture combined with the OCC framework (developed by W. Judge and Thomas
Douglas) and Kotter’s 8 step implementation plan targeted towards improving the overall

Organisations Change Capacity level.

Even though the solution for EAL suggested primarily focuses on the human capital, it is
clear for us that it will be difficult to improve on a short-term base. The primary reasons for

this being the Organisations Change Capacity close interlink with the organisation culture.

To secure that an organisation has enough capacity for change, it will be a matter of working
with this subject on an on-going basis, and not only in case of circumstances where a larger

change is coming up.

When this is said, it is concluded that the Organisations Change Capacity can be identified in
the organisation, it can be quantified, and following the multi-dimensional construct presented
in the thesis the Organisations Change Capacity can be improved and used as a tool to

enhance the successful implementation of a merger process.
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Indledning

A. Grgnthgstermetoden

Uddannelsessektoren befinder sig i en periode hvor der er serlig fokus pa stordriftsfordel og
uddannelsesmeessige synergiener. Dette er primeert drevet frem af regeringen som foreskriver
en 2% besparelse 1 det offentlige, af nogen kaldet “Grenthestermetode”, dette gelder
ligeledes for uddannelsesinstitutionerne i Danmark som er underlagt en bevillings reduktion
pd 2% pro anno frem mod 2020. Hvor besparelserne skal sattes ind lkegges op til de
respektive Rektorer at definerer, men regeringen legger vaegt pa at der er store belgb at sparer

ved fokus pa mindre bureaukrati, klogere indkeb, samt gget undervisning.

| uddannelsesverdenen er der enighed om, at besparelserne vil ramme hardt. Ralf
Hemmingsen, tidligere rektor pa Kgbenhavns Universitet og forhenveerende formand for
universitetsrektorerne, papeger, at de sakaldte uddannelsestaxametre i forvejen er blevet
udhulet med 2 procent.

»Hvis gronthgsteren nu skal klippe 2 ekstra procent af, kan det ikke undga at ga ud over

kvaliteten i undervisningen og studiemiljget pa vore uddannelser«, siger han. (Bgttcher, 2016)

Midt i denne gvelse finder man uddannelsesinstitutionerne University College Lillebaek
(UCL) og Erhvervsakademiet Lillebeelt (EAL) der begge udbyder forskningsbaseret
professions bachelor uddannelser. Fokus i denne opgave vil ligge pa Erhvervsakademiet
Lillebz It (EAL)

B. Erhvervsakademierne

Erhvervsakademierne er med deres etablering i 2009 og frem, de yngste institutioner i den
Danske videregaende uddannelsessektor. Erhvervsakademierne tager afset i erhvervsskolerne
og har med den baggrund et udbud af praksisnere uddannelser og et tet samarbejde med
erhvervslivet og arbejdsmarkedets parter.

Sektoren blev oprettet for at skabe et lgfte i forhold til at skabe veekst, udvikling og
beskaftigelse i den private sektor, liggsom sektoren har faet palagt forsknings og

udviklingsopgaver pa linje med resten af den videregaende uddannelsessektor.
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Erhvervsakademiuddannelserne er 2-arige videregaende uddannelser og har et omfang af 120
ECTS points. Undervisningen kombinerer teoretisk viden med praktiske udfordringer, og man
kan blive optaget med enten en erhvervsuddannelse eller en gymnasial uddannelse. Har man
taget en faglig uddannelse, kan en erhvervsakademiuddannelse derfor veere et godt bud pa en
videreuddannelse.

| den periode erhvervsakademierne har eksisteret, har der veeret en stigende sggning mod de
uddannelser som sektoren udbyder. Der har saledes i perioden 2010-2016 veret en stigning pa

40 procent i optaget pa erhvervsakademierne. (Bgttcher, 2016)

C. Erhvervsakademiemes gkonomiske situation

Da erhvervsakademierne blev oprettet i 2009, fik de 87.500 kr. per elev, i 2020 vil tilskuddet
jfr. bemeerkningerne i finanslovsforslaget for 2017 og finansloven for 2011veere sat ned til
65.800 kr., en samlet reduktion pa 25 pct. hvilket fremgar af figur 1

PRISEN FOR
ERHVERVSAKADEMIELEVER
(tusinde kr.)

90.000
85.000 —>

80.000 \
75.000 \
70.000
65.000

60.000
55.000

2010 2012 2014 2016 2018 2020

—_— Prisen for erhvervsakademielever (tusinde kr.)

Figur 1Viser pris udviklingen for en studerende

Formand for Danske Erhvervsakademier, Niels Egelund, udtaler, at besparelserne vil medfare

fyringer af undervisere.

“Det star helt uden for diskussion, at sektoren skal ind og rere ved undervisningen, og det vil
sige underviserne. Sa simpelt er det”.

Ifalge Niels Egelund har skolerne kunne daekke besparelserne de seneste ar, via gget optag
samt ved at gge antallet af studerende pa de enkelte hold. Men den lgsning er tidsbegreenset

mener han.

“Alt tyder pa, at vaksten i optaget vil stoppe nu. Vi har allerede mattet afskedige undervisere
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https://www.ug.dk/Uddannelser/artikleromuddannelser/ects_pointsystemet.aspx

i forbindelse med dimensioneringen, og pa Erhvervsakademi Kolding, hvor jeg selv sidder,

forventer vi en lobende tilpasning.”

@konomichef  Niels Erik Holmstram  Erhvervsakademi  Aarhus  oplyser, at

uddannelsesinstitutionen med ueendret aktivitet i 2018 vil mangle 18 mio. kr.

“Vores prognose gar pa en meget moderat vaekst, og sd kommer vi ikke uden om at overveje
personalereduktioner. Det har vi ogsa netop fortalt vores samarbejdsudvalg. De lastheengende
besparelsesmuligheder er for lengst udtemte, og vi er oppe pad 35-40 studerende per hold,
hvilket er maksimum, for vores padagogik er ikke baseret pa forelesninger som pa
universiteterne”.

(Bgttcher, 2016)

D. EAL som virksomhed

Erhvervsakademiet Lillebzelt (EAL) er en praksisbaseret uddannelsesinstitution, som
samarbejder med virksomheder lokalt, nationalt og internationalt, hvor sammenheaengen
mellem teori og praksis er en bydende ngdvendighed. EAL tilstreeber at veere tet pa
udviklingen i erhvervslivet i alt, hvad akademiet ger. Uddannelse, innovation samt forskning
og udvikling begynder og ender i praksis.

Forskelligheden og udbuddet af uddannelser pd EAL anses som veerende en styrke, og er
afseet for nytenkning - og nytenkning sker, nar mange perspektiver mgdes og spiller
sammen. EAL tilstreeber at bringe studerende, virksomheder og medarbejdere sammen pa
tveers af uddannelse, erhverv og graenser, i alt hvad personale og studerende ger. Kvalitet og
relevans er de pejlemerker, alle medarbejdere orienterer sig mod. Disse pejlemerker bidrager

til at skabe veerdi for studerende, virksomhed, medarbejder og erhvervsakademi.
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Figur 2viser EALS strategi dimensioner (EAL, 2016)

Figur 2 viser “diamant” der er brugt i EALs strategiarbejde, og afspejler Erhvervsakademiet
Lillebaelts fokus, her giver mgdet mellem teori og praksis grobund for, et neert samspil og
samarbejde med erhvervslivet. EAL vil have erhvervet ind i uddannelserne og uddannelserne

ud i erhvervet.

EAL er placeret i Region Syddanmark, og er et af de starste erhvervsakademier i Danmark.
EAL har 3800 studerende, 280 medarbejdere og samarbejder med over 3000 virksomheder.
EAL udbyder i omegnen af 32 videregaende uddannelser, der retter sig mod beskeftigelse i
erhvervslivet. Og der tibydes uddannelser til studerende pad bade fuldtid og pa deltid. Alle
uddannelser er funderet pa et solidt vidensgrundlag, og pa et taet samspil med virksomheder
undervejs i uddannelsesforlgbet. EAL er organiseret i en hierarkisk flad organisation med en
felles administrativ. og gkonomisk enhed(se Figur 3) samt en tveerfaglig udviklingsafdeling.
(EAL, 2016)
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Figur 3 viser EALSs organisation (EAL, 2016)

E. EAL som organisation

For mange organisationer har den historiske udvikling stor betydning for medarbejdernes

opfattelse af hvorfor man ser ud som man ger, og den identitet som man har formet i den

historiske udvikling. EAL har veeret igennem en del forandringer og omveeltninger siden

erhvervsakademiet blev etableret tibage i 2009. EAL’s organisation har feks. varet igennem

en del omskifteligheder pa bade direktion, chef, leder, stab og teknik administrativt personale

(TAP) niveau. Ligeledes har organisationen gaet fra at veere placeret pa 10 forskellige

adresser i to forskellige byer, til nu at veere sammenlagt pa to adresser i to forskellige byer.

Derudover har EAL, veret pavirket af omverdens pres for at skabe veekst, overskud, og for at

fastholde sine Danske og Internationale studerende, og ivaerksatte nye uddannelsestilbud.

Sa EAL er udfordret pa, ikke at have eksisteret som erhvervsakademi i lang tid samt at have

veret igennem mange &ndringer hvilket har vanskeliggjort oparbejdelsen af ensartet Kkultur,

rutiner og ritualer, og dermed at have en forstaelse af en ensartet EAL Kkultur.
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Medarbejderne er bundet af en fastlagt organisations hierarkiske opbygning, men alligevel
oplever de en fleksibilitet, og en frined under ansvar med stette fra ledelsen. De forskellige
afdelinger og medarbejdere arbejder ofte sammen tveerfagligt, bade i forhold til undervisning,
men ogsa i forhold til udviklingsarbejde, dette ses bla. i de meget forskellige
innovationsprojekter der startes pd EAL. P4 EAL er der tilknyttet videnscentre til hver
afdeling, hvis opgave sammen med den felles udviklingsafdeling er, at sikre dette tveerfaglige
samarbejde foregar i en uformel dialog op og ned i hierarkiet, at ansvaret og beslutnings
kompetencerne leegges der hvor det giver bedst mening samt at beslutningsprocessen foregar
hurtigt. Alt i alt kendetegnende en innovativ organisation, uden dog at beveege sig helt over i
termer som Mintzbergs Adhockratie. (EAL, 2016)

F. EAL Uddannelses mix

EAL udbyder som tidligere nevnt 32 forskellige uddannelser, betragter vi disse uddannelser
som virksomhedens produktmix og anskuer dette ved hjelp af en BCG Matrix, ses det at
majoriteten af uddannelserne befinder sig i omradet STARS og CASH COWS,

Hvor STARS er virksomheds Strategic Business Unit (SBU) i vores tilfeelde uddannelser,
som befinder sig i et marked med hej vekst og hej relativ markeds andel, SBU’en vil 1 dette
omrade oftest veere markedsledende. I forhold til indtjening er det ikke altid sikkert at SBU
har opnaet den gnskede pay back, og det kan stadig veere ngdvendigt at skulle udvikle videre

pa SBUen for at fastholde sin position i markedet.

En CASH COW eller malkeko har stadig en hgj relativ markeds andel, og befinder sig
samtidig pa et omrade med lawakst, en SBU placeret i dette omrade vil give stor indtjening,

og er normalt et etableret produkt.

Som vyderligere underbygning skal det nevnes, at QUESTION MARKS er at betragte som
strategiske produkter der lanceres i et hgj veekst marked, med mulighed for store indtjenings
muligheder, der vil allerede veere en markedsleder, disse produkter vil normalt opretholde
store udviklingsomkostninger, da de er nye produkter, og heraf bidrage med begraenset

indtjening.

MBA 2017, Christian Aage - Jon Andersen - Lars Due Juhre
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Ligeledes er en DOG som anfart et produkt i et lav veekst marked, med relativ lav markeds
andel, disse produkter bidrager sjeldent til en fornuftig indtjening, men lever normalt videre
da de har en relation til andre mere lukrative produkter. (Henderson, 2017)

QUESTION MARKS

<
9" Haj markeds vaekst Hgj markeds vaekst
g Hgj relativ markeds andel Law relativ markeds andel
o
w
< CASH COWS DOGS
ﬁ Byggekoordinator - Financlal controllar
sl El-nstallater «  Finansgkonom
Energiteknalog - Fha. | finans
VS-installatar . Handeksagkonam
Bygningskonstruktar og . Markedsferingsskanom
SRRtk e - Pba. | innovation og
s B entrepreneurship
Phba. | international .
hospitality management :::nl:::dr::::;d handel

Sport management (pha.)

Lav markeds vaskst Lawv markeds vaekst

Hej relativ markeds andel Lav relativ markeds andel
Relativ Markeds Andel

Figur 4 viser EALs BCG matrice

| forhold til de respektive SBUer eller uddannelser, ligger omkring 37% af uddannelserne i
kategorien CASH COWS, som sikre fast indtjening, 51% af uddannelserne ligger i kategorien
STARS som sikre veekst og 12% ligger i kategorien QUSTIONS MARKS som sikre en stadig
udvikling i forhold til markedet. For bdde STARS og QUESTION MARKS gzlder det, at
disse behgver ggede investeringer for at kunne manifestere sig som respektive fremtidige
CASH COWS og nye STARS. | forhold til EALs marked, som langt hen af vejen bygger pa
interaktion med det omkring liggende erhvervsliv, og speciale designede uddannelser til disse,
vil en hgj grad af QUESTION MARKS vaere ngdvendige, hvorfor en strategi med fokus pa
elementer som fastholdelse/positionering, samt yderligere investeringer vil vere ngdvendig.
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Sammenholder vi farnevnte resultater fra BCG Matrixen, og setter dette ind i en PLC kurve
ser vi en institution med et uddannelses mix placeret i et marked med stadig men aftagende
vaekst.

PLC KURVEN

SALG

- . : * TID
Introduktion Vaekst Modning Nedgang
Spgrgsmalstegn  Stjerne Malkeko Hund
Boston Matrix

Figur 5 viser EALs placering pa PLC kurven

G. EALs situation

Vender vi blikket mod EALs gkonomiske situation, ser vi den samme gkonomiske udvikling,
som for de andre erhvervsakademier, som beskrevet tidligere. Skant den samlede stigning pa

elevoptaget ligger pa 49% i perioden 2009 til 2016, ses der en klar afmatning de sidste to ar.
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Samlet optag

Ar Antal Arlig veekst Procentvis stigning siden
2010

2016* 11180 3% 49%

2015 10881 3% 45%

2014 10574 9% 41%

2013 9724 8% 30%

2012 8971 14% 20%

2011 7879 5% 5%

2010 7499 0 0

Figur 6 viser udviklingen i optage af studerende hos EAL (EAL, 2016)

Dette skyldes bade en almindelig afmatning i optag, men ogsa palage og frivillige
begreensninger, i form af bla. begraensninger af optaget af internationale studerende. Denne
udvikling vil jfr. arsrapporten for 2016 afstedkomme et faldende optagstal de kommende Ar,
hvilket vil afstedkomme et fald i de samlede aktiviteter. Sammenlagt vil dette betyde en
reduktion i den samlede gkonomiske ramme, og et stigende behov for optimering af EALS
arbejdsgange. Denne udvikling ser ogsa i regnskabet fra 2014 til budget 2017 som viser et stgt
faldende owverskud (2016 dog pga. finansielle poster visende et stgrre overskud) (EAL -
Referat, 2017)

Som gkonomichef Niels Erik Holmstrgm fra Erhvervsakademi Aarhus udtaler, sa er de

umiddeloare besparelser udfert, og andre titag er nedvendige. EAL star i den samme

situation. (Bgttcher, 2016)

H. Fusionen mellem EAL og UCL

| forhold til at imgdegd den nuvaerende situation med flere besparelser i vente, afmatning i

forhold til nye studerende, samt et marked med @get konkurrence, findes flere veje.
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EALs direktion samt bestyrelsen har pa bestyrelsesmade den 3. april 2017 bragt 2 alternative
lasninger i spil. En Effektiviseringsstrategi for 2018 — 2021 med en samlet omkostnings
besparelse pa 15% i 2021, som skal afstedkomme at man kan modsvare de planlagte
besparelser, og den mindre vaekst der forudses. Samt en styrkelse af det institutionelle
samarbejde i form af en Fusion med UCL. Effektiviseringsstrategien er af bestyrelsen taget til
efterretning og derfor ikke endelig besluttet, det er til gengeeld Fusionen med UCL.

(EAL - Referat, 2017)

Det officielt udmeldte formdl med fusionen er, at EAL og UCL igennem fusionen gnsker at
udnytte bade de forskelligheder samt de styrke der ligger i synergien ved sammenlegningen
af de to organisationer, man gnsker at opna stordrift fordele, tilfare den nye institution
muligheden for at tilbyde forbedrede uddannelser, nye uddannelse produkter i det nuveerende
samlede geografiske marked, alt sammen med stgrre indtegt til falge. Derudover gnskes en

gget indsats pa forskning samt en steerkere politisk organisation.

Men er en fusion mellem EAL og UCL en god lgsning? Ja, som udgangspunkt vil en sadan
horisontal fusion i teorien bla. fordre, at der som gnsket opnas en starre masse og herved
opnas stordrift fordele, der minimerer virksomhedens udgifter og herved tilfarer
virksomheden en starre indtjening. Den horisontale fusion, vil ogsa kombinere en gruppe af
forskellige produkter der saledes giver en starre konkurrencedygtighed samt en yderligere

gget indtjening.

Ser vi pd EALs situation, samt de far omtalte udfordringer, virker en fusion som noget ner
den eneste lasning, og dette set i lyset af falgende:
e EALs vigende overskud
e Mindre tilskud til de studerende iforhold til regeringens 2% besparelse
e Mulighed for gennem stordrift at opna besparelser,
o Andelen af faste omkostninger nedbringes procentuelt
o Variable indtegter stabileres pa hgjere niveau
e FEt uddannelsesmix der gar mod et modent marked
e Stagrre mulighed for at kunne investeres inye uddannelser herunder anderledes

leeringsp latforme
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Hvorvidt fusionen mellem EAL og UCL vil afgive energi i form af ovennevnte synergi, vil
tiden vise, men lige som i fysikken har virksomheder ikke altid den rette sammensatning og
man vil som sadan ikke opna den forventede gevinst ved en fusion.

Ser man igennem litteraturen er der skrevet meget om fusioner, bade om dem der gar godt,
men i serdeleshed om dem der ikke lykkes, i et studie foretaget af KPMG International
beskriver saledes hvordan 83% af alle Fusioner ikke formar at skabe de forventede synergier.
(KPMG, 1999) Men hvorfor gar sa mange fusioner galt, ja litteraturen har igen mange bud pa
dette, men ifelge Baker McKenzie (Baker & McKenzie, 2014) er der to problemer der naevnes
igen og igen, og disse er: forskellig organisations kulturer og vanskeligheder med

integration af den menneskelige kapital, eller med andre ord - mennesker.

Et godt eksempel pa forskellighederne i organisations kultur er fusionen mellem Daimler-
Benz og Chrysler i 1998 den pa daveerende tidspunkt sterste transatlantiske fusion, som
primeert pa grund af to meget forskellige organisationskulturer, endte med en opsplitning i
2007.

En undersggelse lavet af McKinsey i 2010, giver ogsa udtryk for at virksomhedskulturen ofte

glemmes i forbindelse med fusioner,

Ville den overstdede fusion grundlaggende | forhold til din erfaring, hvor meget energi
veere blevet forbedret, hvis stgrre kultur forstdelse er typisk fokuseret pd kultur under integrationen
var opnaet inden fusionen

a%

W Den rette mangde
B Nej
B For meget
Ha
For lidt

Kilde: McKinsey & Company Report 2010: Perspectives an Merger Integration

Figur 7 viser indflydelsen af kulturen i relation til fusioner (McKinsey & Company, 2010)
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Sa hvor man i fysikken kan beregnes sig frem til et resultat i forbindelse med en fusion,
forholder det sig derfor anderledes vanskeligt i virksomheder, nar feks. menneskelige
faktorer indregnes.

Vender vi blikket tibage til EAL papeges det i “Fusionssekretariatets opsamling pa feelles
HSU/SU-ledelsesseminar” at et antal sterke fagmiljoer kan veere en hindring for en felles
retning. Ligeledes leegges der 1 “Opsamling Faelles bestyrelsesseminar 12. juni 2017 vaegt pa
kultur som bade et aktiv, men ogsa som en bekymring i forhold til den fremtidige retning.
Sa i forhold til fusionen mellem EAL og UCL ligger det klart, at denne nok indeholder de
samme udfordring pa virksomhedskulturen, som mange tidligere fusioner. (EAL, 2015)

| forhold til fusionsprocessen, keedes organisation kultur og forandringsparathed ofte sammen
som vigtige parametre for succes, men hvad er forandringsparathed for en starrelse.
(Fusionsguiden, 2007)

I. Forandringsparathed

Forandringsparathed er et omrade, der skaenkes mere og mere forskning, og der er en felles
forstaelse af at forandringskapacitet eller forandringsparathed er en mere og mere vigtig

parameter, iforhold til at agerer i et stadig mere omskifteligt miljg.

Der findes dog ikke umiddelbart noget felles definition af hvad forandringsparathed eller pa
engelsk ” Organizational capacity for change” er, men ser vi pa litteraturen (se figur 8) findes
der en del forskellige definitioner. Pa trods af forskelligheder, er der dog nogle felles traek:
For det farste ligger kernen i denne konstruktion i en organisations evne til lsbende at &ndre
sig. Dette betyder, at selvom OCC grundleggende bygger pa begrebet kontinuerlig andring,
omfatter OCC ogsa en vellykket styring af episodiske forandringsprocesser og fokuserer pa
flere a&ndringer, der implementeres parallelt eller sekventielt over tid (Heckmann, et al.,
2016)
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| opgave er det valgt at legge sig op af William Judge og Thomas Douglas definitioner, da det

i forhold til den aktuelle situation vurderes at deres arbejde, samt det udviklede veerktgjer til

analyse af forandringsparatheden hos EAL, giver det bedste resultat.

Forandringer forudseetter en adferdsendring som igen krever kommunikation, involvering,

ejerskab og accept, si med mindre
at der sker en adferd andring sker

der ingen forandring.

Erhvervspsykolog  Caroline  Eich
Heine sammenfatter det meget fint:
”Virksomheder bestar af
mennesker. Og forandringer i en
virksomhed handler i virkeligheden
om mennesker, der skal fiytte og
udvikle sig. En forandring kan
aldrig  blive sterre end de
mennesker, der udforer den.”

(DIDF, 2011)

EAL befinder sig I en
uddannelsesbranche hvor
forandringspresset @ges, dette ser
bla. i forhold til de tidligere
fusioner samt de mange endringer i
organisationen som tidligere
beskrevet. Billedet er dog, at
e@ndringerne  sker  hurtigere  end

tidligere og kompleksiteten stiger.

Definitions of organizational change capacity (OCC).

Source Definition

Pagliarella (2000) |...] the concept of capacity to change, which we define as
an organization's ability to initiate and successfully achieve
change on an ongoing basis.

Auster et al. (2005) Change capable: the ability to adapt and evolve
successfully again and again, even though specific change
initiatives may vary dramatically in terms of scope, depth,
and complexity.

Judge and Elenkov Organizational capacity for change (0CC) is defined as a

(2005) broad and dynamic organizational capability that allows
the enterprise to adapt old capabilities to new threats and
opportunities as well as create new capabilities.

McGuiness and Organizational change capability (0CC) isa

Morgan (2005) multi-component formative construct [...] that represents an
organization's capability of implementing incessant change
[...], its essence being a capability for leading and managing a
cascading series of inter-related change initiatives.

Meyer and Stensaker We define [capacity for change| as the allocation and

(2006) development of change and operational capabilities that
sustains long term performance. Making change happen
without destroying well-functioning aspects in an
organization and harming subsequent changes requires both
capabilities to change in the short and long term and
capabilities to maintain daily operations. ... Our understanding
of change capadty is that organizations are capable of
implementing large-scale changes without compromising
daily operations or subsequent change processes.

Klamer et al. (2007) Organizational change capacity is the organization’s
ability to develop and implement appropriate
organizational changes to constantly adapt to
environmental evolutions (external context) and/or
organizational evolutions (internal context) in either a
reactive way (adaptation) or by initiating it (pro-action).

Klamer et al. (2008) Organizational change capacity can be defined as an
organization's ability to develop and implement
appropriate organizational changes to constantly adapt to
its environment. This implies a focus on multiple changes
over time, which is contrary to the literature's
predominant view of change as isolated events. Change
capacity is thus a dynamic capability. However, change
capacity not only describes a dynamic process of
continuous learning and adjustment that enables the
organization to cope with unknown future circumstances,
but also describes the ability to implement those changes.

Judge and Douglas |...] organizational capacity for change (0CC), which is

(2009) defined as a combination of managerial and organizational
capabilities that allows an enterprise to adapt more quickly
and effectively than its competition to changing situations.

Buono and Kerber |...] change capacity—the ability of an organization to

(2010) change not just once, but as a normal response to changes
in its environment.
Judge (2011) 0CC is a dynamic, multidimensional capability that enables

an organization to upgrade or revise existing organizational
competencies, while cultivating new competencies that
enable the organization to survive and prosper.

Figur 8 viser definitioner af OCC over tid
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Sa hvis organisationen ikke besidder nok parathed i forhold til at eendre eksisterende
processer, samt udvikle nye kompetencer, vokser organisationen ikke, og forandringerne sker
langsomt, eller slet ikke, omvendt kan det tilskynde til en bedre og hurtigere proces, som

skaber forspring i forhold til konkurrenter.

Forandringsparatheden pavirkes saledes det flow hvormed en fusion forlgber, og kan i sidste

ende bestemme fusionens succes eller fiasko.

Forandringsparatheden som begreb bliver i alt dens kompleksitet saledes en indikator for hvor
stor organisationens ydeevne er i forhold til de kommende &ndringer, og hvor hurtigt disse
kan gennemfares, det ger forandringsparatheden seerdeles interessant, specielt i forhold til at

kunne konkretisere denne, og gare den malbar
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Problemformulering

A. Problemfelt

EAL og UCL star foran en fusion af de to uddannelsesinstitutioner til en samlet ny starre
enhed, denne skal skabe grobund for en ny uddannelses institution med en mere optimeret
omkostningsplatform, bedre og nye uddannelser, gget forskning samt en organisation med en
betydelig sterre politisk gennemslagskraft. Som beskrevet i indledningen, er der mange
faktorer der spiller ind i forhold til EALs fremtidige ageren, og organisationen er samtidig
udfordret pa forskellige omrader. Vi har ligeledes tidligere beskrevet at majoriteten af de

fusioner der bliver gennemfart, ikke formar at skabe den forventede synergi.

Sa hvorledes sikres det at en kommende fusion bliver succesfuld? Som et centralt punkt i
Notat af 16. Marts 2017 “Afdekning af potentialet i en fusion mellem EAL og UCL” (EAL &
UCL, 2017)belyses et antal opmeerksomhedspunkter der er en forudseetning for at gevinsterne
ved en fusion kan realiseres, og disse er:

1. Hvordan sikres nerhed og teette relationer til de enkelte konkrete aftagergrupper?

2. Hvordan sikres at den nye feelles institution har tilstreekkeligt fokus pé alle

uddannelses omrader — ogsd de mindre?
3. Hvordan sikres tilstreekkelig agilitet og handlekraft ien ny og sterre organisation?
4. Hvordan sikres en hensigtsmeessig og relevant repraesentation af aftagere/erhvervsliv i

bestyrelse og uddannelsesudvalg?

Med denne beskrivelse af problemfeltet ledes der op til den egentlige problemformulering.

B. Problemformule ring

| forhold til den succesfulde fusion ses der pa to dimensioner, og der gnskes i forhold til pkt. 3

Hvordan sikres tilstreekkelig agilitet og handlekraft i en ny og starre organisation?

at findes svar pa falgende spergsmal:
o Besidder organisationer EAL den ngdvendige forandringsparathed i forhold til den

forestdende fusion?
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« Hvorledes sikre en ledelsesmassige kareplan der klarger EAL saledes at ovennaewnte
pkt. 3 deekkes?

C. Afgraensning

Fusionen udspiller sig mellem EAL & UCL, men der er i denne opgave kun taget

udgangspunkt 1 EAL, dette begrundes med opgavens omfang.
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Teori

Dette kapitel har til formal at behandle Organizational Change Capacity [OCC] og Cultural
Web [CW] med formalet at bibringe den viden der er nadvendig for at benytte disse to teorier
i sammenheng med analysen af forandringsparatheden i forhold til fusionen. Kotter beskrives
herefter i forhold til definitionen af den implementeringsplan der ligger til grund for den
senere ledelsesplan.

Valget af OCC er foretaget pa baggrund af et litteraturstudie, hvor det vurderedes, at begrebet
forandringsparathed i forhold til definitionen fremsat af Judge og Williams bedst beskriver
situationen i forhold til EALs fusion, eksempler pa de evrige definitioner kan ses pa Figur 8
side 18.

Det at betragte kulturen i relation til forandringsparathed er frembragt under et studie udfert af
Lussia, et al., (2013) hvor de netop kommer frem til at kulturen pavirker OCC, usikkerhed fra
omverdenen og slutteligt den samlede virksomheds performance - et billede heraf kan ses pa
Figur 9.

Unvironmental
Uncertainty

Organization
Performance

Culture
Differences

Figur 9 viser kulturen i relation til OCC, virksomheds performance og usikkerhed

Til analyse af kulturen hos EAL er CW valgt, og dette er sket pa baggrund af en vurdering af
relevansen af de dimensioner der behandles under kulturen, her er wvurderingen, at CW dakker

disse bedst. I kulturbehandling, er Geert Hofstede’s logmodel, samt Edgar H. Schemn’s
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Isbjergs model, fravalgt grundet forskelligheden 1 de dimensioner hvorigennem deres

kulturelle billede defineres.

Kurt Lewins model er brugt som strukturel model for opgaven, hvilke den egner sig serdeles

godt til, da dens rigide form inddeler forandringstemaet ien let forstaelig struktur.

Nar det kommer til udformningen af en faktisk implementeringsplan, med det formal at
understatte en ledelsesmeessig udfersel, egner Kotters 8 trins plan sig serdeles godt til det, da
den er meget eksekverende i sin form. HJ Leavit Dimantmodel er vurderet til at veere meget

organisatorisk funderet, hvilket ikke har veeret relevant idenne sammenhzng.

A. Prasentation af Organisation Change Capacity

| 2006 senere opdateret i 2009 offentliggjorde Professor William Judge og Professor Thomas
Douglas en artikel, hvor de beskrev tiblivelse af et multidimensionalt veerktej til at
diagnosticere og guide organisations @ndringer, kaldet OCC The *Organisation Change
Capicity” dette verktoj er baseret pa Hinkins ideer og forslag til udvikling af verktejer der

kan male abstrakte omrader.

Professor William Judge og Professor Thomas Douglas, har i deres udvikling fulgt en
deduktiv tilgang til udviklingen af deres veerktgj. De har i deres research gennemgaet alt
kendt litteratur tilgeengelig pa alle Carnegi 1 universiteter, indeholdende s@gestrengen
“Organizational Change”. Samtidig gennemgik de det online medie Business Source Premiere
for samme sggestreng, det gav henholdsvis 807 bgger samt 7,488 Akademiske artikler, som
blev sorteret til kun at indeholde artikler efter 1980 (2.963). En yderligere sortering etablerede
et grundlag med 30 bgger samt 100 artikler der centrerede sig omkring OCC. OCC bygger pa
to dimensioner, nemlig social kapital og menneskelig kapital. (Judge, 2012)
Disse dimensioner haenger sammen:
e Den sociale kapital beskriver hvordan mennesker, som gruppe, er sat sammen via
deres relationer og hvor meget de ter stole pa disse relationer. Denne dimension er
vigtigt da den udtaler noget om hvor let en gruppe af mennesker har ved at absorber

forandringer eksempelvis eller modstand.
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e Den menneskelige kapital der imod forteller noget om hvor kompetente en
medarbejder eller ledergruppe er vurderet ud fra andres perception af denne. Hvilket
derfor forteller noget om hvor tilbgjelig andre er til at respekter og falge trop nar
forandringer skal implementeres

Hver af de to dimensioner har sa igen fire underomrader, hvilket er dem Professor William
Judge og Professor Thomas Douglas beskriver i 8 forskellige men indbyrdes forbudne
omrader der indvirker pA OCC, disse omrader kan ses herunder. Nedenstiende er citeret efter
Judge & Douglas (2009).

(1) Trustworthy leadership. The ability of senior executives to earn the trust of the rest
of the organization and to show organizational members the way to meet its collective
goals (Barney and Hansen, 1994).

(2) Trusting followers. The ability of the non-executive employees to constructively
dissent with and/or willingly follow a new path advocated by its senior executives
(Kelley, 1992).

(3) Capable champions. The ability of an organization to attract, retain, and empower
change leaders to evolve and emerge (Kanter, 1983).

(4) Involved mid-management.  The ability of middle managers to effectively link
senior executives with the rest of the organization (Floyd and Wooldridge,1996).

(5) Innovative culture. The ability of the organization to establish norms of innovation
and encourage innovative activity (Kotter and Heskett, 1992).

(6) Accountable culture. The ability of the organization to carefully steward resources
and successfully meet pre-determined deadlines (Ulrich etal. , 1999).

(7) Effective communication. The ability of the organization to communicate vertically,
horizontally, and with customers (Oshry, 1996).

(8) Systems thinking. The ability of the organization to focus on root causes and
recognize the interdependencies within and outside the organizational boundaries
(Kilmann, 1991).

Den menneskelige kapital er beskrevet via dimension 1-4.

De fire omrader er to og to indbyrdes afheengige af hinanden, Dimensionerne trustworthy
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leadership og trusting followers fokuserer pa at skabe mest mulig tillid i organisationen. Tillid
kan ikke kraeves eller forlanges, men nar relationer opstar kan tillid skabes/opnas som en
tilstand mellem mennesker. 1 OCC universet handler det om en evne til at sette
organisationen hgjere end sit eget ve og vel, at alle passer pa alle, og bekymre sig om
hinanden.

Dimensionerne capable champions og involved midmanagement fokuserer pa skabelse af
tveergdende ledelse, hvor man pa tvaers af organisatoriske skel og faglige graenser far tingene
gjort, vi taler her om ledelse der skabes uden direkte autoritet. Sa umiddelbart handler det her

om at have en organisation der selv er i stand til at skabe disse netveerk.

Trustworthy

Leadership
Q
R
G
A
N
|
Z
A
T

Involved | LATERAL ;lj LEADERSHIP Capable
Midmanagement N Champions

T
R
u
S
T

Trusting
Foliowers

Figur 10 viser OCC dimensionerne Lateral Leadership og Organizational trust

Den sociale kapital er beskrevet via pkt. 4-8.

Disse er ligeledes to og to indbyrdes afhengige. De to dimensioner Communication og
Systems thinking, skaber tilsammen systemisk viden. Niveauet af systemisk viden i en
organisation er vigtigt, da det giver medarbejderne evnen til at forstd og fokusere pa det
overordnede organisationssystem. Lav systemisk viden vil normalt udmgnte sig i, at
medarbejdere fokuserer mere pa deres egen lille del af en organisation, eller kun deres egen
karriere, ting bliver gjort via personlige relationer. Nar graden af systemisk viden gges, skabes
der abenhed mod den omkringliggende verden, og der opnasen agilitet og fleksibilitet i

system.
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De sidste to dimensioner accountable cultures og innovative culture, skaber tilsammen
”Ambidextrous cultures” lidt vanskeligt at oversatte til Dansk, men det handler om at kunne
handtere og eller balancerer to omrader lige godt. Organisations kulturel spiller som tidligere
nevnt en sterk rolle i forhold til enten at beere en a&ndring frem, eller at modvirke denne, for
at skabe forandrings kapacitet er det vigtigt, at balancere, samt udvikle disse to kulturer lige
meget, hvis dette ikke sker, opstar der skaevheder som farer til begrensninger i
organisationens evne til at forandre sig. Billedligt fortalt ligeveerdig jongleren med den

ansvarlige kultur og den innovative Kultur.

Systems
Accountable Thinking
Cultures
Communication Innovative
Systems Culture

Figur 11 viser OCC sustemic knowledge & ambidextrous cultures

Hver af de 8 omrader har igen 4 underspgrgsmal tilknyttet, i alt 32 spargsmal for at daekke de
8 omrader. Disse spgrgsmal er alle blevet brugte i det arbejde der har strakt sig over en 6-arig
periode, hvor man har testet dem af pd 5.124 personer i 205 organisationer i forskellige
industrier, der fordelte sig pa organisations starrelser fra 150 ansatte til 220.000 ansatte som
opererer i USA, Europa og Asien. En senere undersggelse fokuseret pa en enkelt industri for

at teste statistiske forskelle blev ogsa gennemfart med succes.
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Figur 12 viser det samlede billede af de 8 omrader i OCC

Dette arbejde har ledt til en samlet median matrix der viser hvilket niveau middel
virksomheder rammer i disse undersggelser. Denne middel median kan sa bruges til at
vurderer om en virksomhed ligger over eller under middel i forhold til forandrings parathed.

Den samlede matrix kan ses pa tabel xx

O

o
1. Trustworthy leadershi 27
2. Trusting followers 25
3. Capable champions 26
4.Involved midmanagement 26
5. Systems thinking 26
6.Communications systems 23
7. Accountable culture 26
8. Innovative culture 25
Samlet score 204

Figur 13 viser middelveerdien for de otte OCC dimensioner

OCC metoden kan give en temperaturmaling af forandringsparatheden hos en given
virksomhed, denne kan holdes op imod den definerede middelveerdi, for derigennem at give
en indikation af om man ligger over eller under gennemsnittet. Desuden indikerer den hvilke

af de otte omrader man skal fokusere pa, for at heeve forandringsparatheden.
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B. Prasentation af The Cultural Web

Kulturforstaelsen har veeret genstand for disputs som begreb, og har haft stor bevagenhed
indenfor organisationsteorien, siden den blev defineret i 1980°erne. To af de vigtige aktarer
indenfor dette felt er Gerry Johnson som i slutningen af 1980érne udviklede The CW, denne
model er senere gennemarbejdet og forfinet af Gerry Johnson samt Kevan Scholes. CW er en

model, der kan anvendes til at afdeekke den kultur der findes i en organisation.

Gerry Johnson har forsket i og omkring strategisk ledelse og udvikling, hvor han ogsa har
skrevet utallige bgger og artikler. Han har brugt de sidste mange ar til at undervise pa utallige
universiteter indenfor forandringsledelse og strategiudvikling, og han er i dag partner i en

virksomhed, der hjeelper virksomheder og organisationer med at afdekke deres kultur.

Kevan Scholes har ogsd stor erfaring med undervisning pa mange forskellige skoler og
universiteter, hvor hans hovedomrade og forskningsfelt har veeret statisk ledelse og
ledelsesudvikling. Han er liggsom Gerry Johnson ogsa forfatter og medforfatter til utallige
bager, artikler og forretnings- og udviklingsmodeller. Kevan Scholes arbejder i dag som

radgiver til bade private og offentlige organisationer indenfor ledelse.

CW er blevet publiceret mange gange, og siden tilblivelsen er modellen blevet anvendt og
genfortolket af mange forskellige forskere, studerende og forandringskonsulenter verden
rundt (Johnson, 1992). Der er mange der anvender modellen som et delelement af egen eller
andres modeller, nar de som analytiker eller konsulentvirksomheder ser pa en organisationers

kultur.

Johnson og Scholes har gennem deres arbejdsomrader med kultur og forandringsledelse,
afdekket at der er tre grunde til, hvorfor det er vigtigt at teenke den organisatorisk kultur ind i

udarbejdelsen af virksomhedsstrategien.

e Den farste grund, er nar en virksomhed eller en organisation gnsker at @ndre i sin

strategi, vil dette involvere kulturen og denne vil derfor pavirkes i en vis udstreekning.
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Dette kan have en positiv eller negativ pavirkning af strategiprocessen, og derfor skal
ledelsen der skaber @ndringen, altid stille sig selv spergsmalet; i hvilkket omfang en
kultureendring i forhold til den nye strategi er pakraevet.

e Den anden grund, er hvis denne kulturendring er pakraevet, hvordan vil den sa kunne
blive opnaet, da udfordringen med at styre en sadanne kulturforandring er mindst lige

sa stor og til tider mere kompleks, end at udteenke og udvikle selve strategien.

e Den tredje og sidste grund, er selve grunden til at teenke i, og pa organisationens kultur
i forhold til strategi. Det der driver en strategi er medarbejderne i virksomheden, og de

er underlagt virksomhedens kultur pa godt og ondt.

For at kunne svare pa ovenstaende spergsmal, er det ngdvendigt for dem der skal drive
forandringsledelsen og dermed pavirke en eventuel kultur @ndring, har en forstaelsen af hvad

kultur er samt hvorledes denne formes sa den kan vaere med til at drive strategien

CW giver adgang til at analysere en organisationskultur, ved at afdaekke kulturelle antagelser
og praksis, og herigennem opstille et samlet paradigme for kulturen. CW kan herefter bruges
til at definere den perfekte kultur eller paradigmet for hvor det er man vil hen, og
sammenlignes disse 2 modeller har man et billede af hvor stor forandringen er man skal
igennem, og man kan herigennem i forhold til en ny strategi iveerkseaette de tiltag der er

nedvendige for at kulturen stgtter op om den nye strategi.

Men hvorfor er det vigtigt at kende sin kultur? Skal man lave en sammenligning til sportens
verden, kan vi umiddelbart forudsztte at alle der er i normal fysisk form og ikke har
problemer med kroppen, kan lgbe et maraton. Men folgerne efter at have gennemfart et
maraton vil veere ubehagelige, personen vil opleve store fysiske ubehageligheder og der vil ga
meget lang tid inden kroppen igen er restitueret og vil fungere normalt. Men hvis en person
derimod langsomt og effektivt falger en treeningsplan, sover og indretter sine daglige rutiner
til at kunne lebe et maraton, vil personen ikke opleve disse fysiske problemer, og derfor veere
hurtig til at kunne lebe det neeste lgb. Ligeledes kan man sammenligne og sidestille det med

en organisation, hvor man vil kunne a&ndre retning i forhold til en ny strategi med hurtige og
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harde endringer, men hvis ikke kulturen i virksomheden er forberedt pd denne andring, vil
den ikke sla igennem som forventet, da medarbejderne ligesom lgberen farst skal gennem en
proces for at kunne bearbejde disse andringer, og fa dagligdagen til at virke. Dette geres

gradvist ved at treene og inkorporer de aéndringer af kulturen som strategien vil pavirke.

Modellen perspektiver ved at gengiver den rutinemeessige opfarelser og normale adfeerd, som
medlemmer af organisationen viser bade internt og eksternt i organisationen, og som udger
en take-for-granted kultur eller "den made vi gor ting omkring her” den giver os mulighed for
at forstd de seerpreeg der konstant udvikles og vedligeholdes af de mennesker der befinder sig
i organisationen, Selve Kkortlegning og forklaring af de seks delelementer, samt disses
opsamling i selve paradigmet, vil sdledes bidrage til en bredere forstdelse af EAL's

organisationens kultur.

Rituals and
routines

Symbols

Paradigm

Power
structures

Control
systems

Organisational
structures

Figur 14 viser CW modellen indeholder de seks omrader og paradigmet i midten (Johnson &
Scholes, 2011)

Figur 14 viser CW modellen som er opbygget omkring et Kulturparadigme i midten,
paradigme, omkranses af seks delelementer, der i en hvis grad overlapper hinanden, og har
indvirkning pa de forskellige andre delelementer. Der kan veere meget forskel pa hvor meget
de forskellige delelementer fylder og “vejer” i kulturen, og i hvilkken grad de pavirker

hinanden.
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| forhold til hvordan de respektive delelementer samt paradigmet pavirker hinanden, kan vi

bruge eksemplet med rygning pa arbejdspladsen, og indfarsel af en rygepolitik. En rygepolitik

vil indeholde forskellige virkemidler, der som sadan i forhold til Culture Web, kan inddeles i

nogle af de forskellige elementer, og disse vil have en indbyrdes relation og i forhold til tid

have starre eller mindre effekt:

Rygepolitikken - Paradigmet

Hvorfor ryger vi — Historier/Rutiner og Ritualer

Rygeforbud — Control Systems

Rygestop kurser- Symboler

Rygepolitikkens styring i medudvalg- Magt Struktur

Ikke rygers pavirkning — Paradigmet

Der kan justeres op og ned pa de forskellige parametre, men den sterste forankring i forhold

til en regfri arbejdsplads vil opsta, hvis alle parametre spiller sammen.

Selve paradigmet og de seks delelementer vil herunder blive beskrevet, som en overordnet

betragtning af modellen.

G;m\

(7)Rizualer n«\ / (3)Symboler
rutiner

e

— (1)Paradigme

(6)
Kontrolsysharer o struktur

| afhandlingen menes der med historier: alt det er kan refereres til
gennem tidligere officielle og uofficielle begivenheder, som
forteelles i og uden for organisationen af EAL. Historierne som
kan veere positive 0g negative bidrager ofte til at udedeliggere
virksomheden, og dermed understgtter dennes eksistensgrundlag.
Officielt defineret; “Historierne fra en organisations medlemmer
til hinanden, udenforstidende, nye medlemmer osv. Kan virke for
at indlejre nutiden i sin organisationshistorie og markere vigtige
begivenheder og personligheder. De har typisk at gere med
succeser, katastrofer, helte, skurke og frontlabere (som afviger fra

normen). De kan vere en made at lade folk vide, hvad der er
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(2) Historier
(7)Ritualer 0g | (3) Symboler
rutiner
— (1)Paradigme S~

© (@) Mage
Kontrolsystemer (L S

(2) Historier
A

(7)Riualer og | (3)Symboler

— _ (1)paradigme
(6) ()Maet
Kontrolsystemer S
’/ (5)
Organisation

r d

(7)Riualer og | {3) Symboler

—— __ (1)Paradigme

© (w)mage
Kontroisystemer / A

(5)
Organisation

konventionelt vigtigt ien organisation. (Balogun, et al., 2016)

| afhandlingen menes der med symboler: den visuelle
repreesentation af EAL, altsd logoer, visuel identitet, indretning af
og placering af campusser, tgj, posters og plakater. Officielt

defineret; Symboler er objekter, begivenheder, handlinger eller
personer, der formidler, opretholder eller skaber mening ud over
deres funktionelle formal. For eksempel har kontorer og
kontorlayout, biler og jobtitler et funktionelt formal, men er ogsa
typisk signaler om status og hierarki. Seerlige mennesker kan
komme til at repraesentere vigtige aspekter af en organisation eller

historiske vendepunkter. (Balogun, et al., 2016, p. 176)

| afhandlingen menes der med magtstrukturer: at det er udtrykt
ved de beslutningskompetencer, der er i organisationen - bade de
Officielt defineret;

gruppers evne til at overtale, fremkalde eller tvinge andre til at

formelle og uformelle. “som individers eller

folge visse handlinger. Sa magtstrukturer er magtfordeling il

grupper af mennesker i en organisation. De mest magtfulde

personer eller grupper er sandsynligvis tet forbundet med
paradigmet og langvarige mader at gare ting pa. (Balogun, et al.,

2016, p. 176)

| afhandlingen menes der med organisationen: at i hvilket omfang

understgatter som er

organisationsstrukturen de magtstrukturer,
kendetegnet for akademiet? Disse to elementer er sa at sige hver
sin side af samme sag. Officielt defineret; ” er de roller, ansvar og
Disse vil sandsynligvis

rapporteringsrelationer i organisationer.

afspejle magtstrukturer og hvordan de manifesterer sig selv.
Formelle hierarkiske, mekanistiske strukturer kan leegge veegt pa,

at strategien er chefens, og alle andre arbejder med ordrer.
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Strukturer med mindre veegt pa formelle rapporteringsrelationer
kan tyde pa mere deltagende strategifremstilling. Meget
decentraliserede strukturer kan betyde, at samarbejde er mindre

vigtigt end konkurrence. (Balogun, etal., 2016, p. 176)

(2) Historier

el B | afhandlingen menes der med kontrolsystemer: at det er en
— (tparadigme beskrivelse af hvordan organisationen monitorerer og supportere
‘‘‘‘‘‘‘ i sine aktiviteter, og i hviken grad sker der en systematisk

opfelgning pa igangsatte aktiviteter og indsatser?  Officielt
defineret; “er de formelle og uformelle mader at overvige og
stgtte folk i og omkring en organisation og har tendens til at
understrege, hvad der anses for at veere vigtigt i organisationen.
De omfatter malinger og belgnningssystemer. Individuelt baserede
bonusordninger relateret til systemet vil sandsynligvis signalere en
kultur af individualitet, intern konkurrence og veegt pa kontrol,

frem for samarbejde og veegt pa kvalitet. (Balogun, et al., 2016, p.

177)
”, it | afhandlingen menes der med rutiner og ritualer: at de er de
(paradime daglige rutiner, ritualer og adfeerd hos medarbejdere, og dermed
== 2\ menes maden hvorpa grupper kommunikerer og agere med

hnanden og alene. Officielt defineret; “peger pd den gentagne
karakter af organisatoriske kulturer. Rutiner henviser til “hvordan
vi gor ting her omkring” pa en daglig basis. Rutinerne kan danne
grundlag for serpreegede organisatoriske evner. Men de kan ogsa
repreesentere en “tag-for-givet” holdning, om hvordan tingene skal
ske, som igen kan styre hvordan folk handterer situationer og veere
sveere at &ndre. (Balogun, etal., 2016, p. 176)
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(2) Historier

o I midten af CW er selve organisationens paradigme placeret, og i
2 nvaradfsme afhandlingen menes der med paradigmet: at det opfattes generelt
¥7 - som et udtryk for, hvorledes den enkelte medarbejder tenker og
opfatter sin arbejdsplads. Denne emotionelle intelligens kommer
til udtryk bade i og udenfor organisationen. Officielt defineret;
“paradigmet er det sat antagelser, der holdes til felles og taget for

givet ien organisation. (Balogun, et al., 2016, p. 175)

Herunder (Figur 15) kan se de 7 elementer i modellen, og hvordan de overlapper hinanden.
Modellen viser ikke de proportionelle sterrelsesforhold set i forhold til hvor meget de enkelte
elementer fylder i virksomheden, men skal ses som en rettesnor for hvilke omrader der skal

belyses i modellen.

(7) Ritualer og
rutiner

(4) Magt
struktur

Organisation

Figur 15 CW modellen (Balogun, et al., 2016)

Modellen og heraf stattende delelementer, kan herefter analyseres, bearbejdes og
implementeres af den eller de personer der skal forestd forandringsledelsen. Kultur ses jo ofte
som en barriere for forandring, og ofte fordi det er sveert at skabe klarhed over hvilken kultur

der er fremherskende i virksomheden. CW har vist sig at veere en nyttig model til at opna
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klarhed over, hvad der udger en organisations kultur, sdledes at denne kan bringes i spil, i

forhold til at pavirke forandringen.

C. Prasentation af Kotters 8 trin

Forfatter og ophavsmanden bag modellen om de 8 trin (Kotter, 2017) i forandringsledelse, er
professor John P. Kotter. Modellen er en operationalisering af Kurt Levin's 3 trins
forandringsmodel. Kotters model bygger pa best practice, indsamlet igennem 40 ar der har
formet de otte stadier der sammen danner denne metodiske model (KOTTER
INTERNATIONAL, 2017)

T Creating a -----.-----:
climate for change

Increase : Bmld the Get the Communicate Empﬁmr Create Short- : Don’& Let | E Mali.e it :
Urgency | Guiding Team Right for Buy-in Action term Wins : Up 1 i Stick
i Vision

Figur 16 viser Kotters 8 trin

Modellen er som Levins forandringsmodel delt ind i tre forskellige tempi, hvor de tre farste

trin i modellen omhandler planlegningen forud for gennemfarelsen af forandringen;

Nr. 1 - Skab enfglelse af ngdvendighed for medarbejderne

Nr. 2 - Opbyg et styrende team
e Nr. 3 - Udvikle og fastleg en vision og strategi
De neeste tre trin omhandler de egentlige forandringer;
e Nr. 4 - Kommunikation og formidling af forandringsvisionen
e Nr.5 - Fjern stenene pa vejen, og styrk medarbejdernes kompetencer
e Nr. 6 - Skab og opfordre til kortsigtede gevinster

Og de sidste to trin sikre forankring af forandringen i organisationen;
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e Nr. 7 — Fastholdelse samt momentum

e Nr. 8 - Forankr forandringen og arbejdsmader i organisationskulturen

De 8 punkter beskrives som:

1. Skab en falelse af ngdvendighed for medarbejderne (Increase urgency)

Hvis organisationen ikke oplever at de stir pd en “breendende platform”, kan forandringer
blandt afdelinger og medarbejdere ofte veere svaere at gennemfere. Nar direktionen gnsker at
starte en forandringsproces i organisationen, er det vigtigt, at ledere og medarbejdere er af den
Klare overbevisning, samt ser den absolutte ngdvendighed af hvorfor forandringen skal finde
sted for organisationen. Hvis dette ikke er tilfeldet vil der typisk opstda modstand mod

forandringen.

2. Opbyg et styrende team (Build the guiding team)

| planlegningen af forandringsprocessen er det vigtigt at man sammensatter det rigtigt team.
Teamet sammenseettes af ledere der kan treeffe de vigtige strategiske beslutninger, samt
mellemleder og medarbejdere der bade har den formelle og uformelle autoritet i

organisationen, herunder forandringsagenter.

3. Udvikle og fastleeg en vision og strategi (Get the right vision)

Visionen skal udformes sadan at den giver den enkelt et klart billede af hvor forandringen
skal fiytte organisationen hen. Visionen er saledes vigtig, da den skal inspirere og motiverer
til gennemfarsel af den planlagte forandring. Visionen skal vaere udformet i et sadan sprog og

indhold, saledes at den enkelte kan relatere denne til sin dagligdag.

4. Kommunikation og formidling af forandringsvisionen (Communicate for buy-in)

Det er afggrende for forandringsprocessen, at alle medarbejdere forstar og accepterer den
udmeldte vision. Det skal sikres at kommunikationen i forhold til visualiseringen af
forandringsvisionen foretages saledes at denne italesette i forhold til den enkelte
medarbejder, dette kan gere pa flere forskellige platforme, men vil ofte vaere en kombination
af flere feks. elektroniske platforme sdvel som face-to-face kommunikation, saledes at

kommunikationen om visionen differentieres i forhold til de respektive modtagere.
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5. Fjern barrierer pa vejen, og styrk medarbejdernes kompetencer (Empower action)

Nedbringelse af barriere opnas ved involvering. Involveringen skal pabegyndes fra det gjeblik
hvor visionen skal omseettes til fagspecifikke retning. Man kan komme i en situation hvor der
ikke findes de rette kompetencer i organisationen til at udarbejde retningen. | disse tilfelde
skal der enten opbygge de ngdvendige kompetencer eller man ma kebe dem i form af
konsulentydelse. Der skal ikke herske nogen triviel om at opbygning af kompetence i
organisationen i mange tilfelde vil ha en katalyserende og inddragende effekt pa organisation

i relation til forandringen.

6. Skab og opfordre til kortsigtede gevinster (Create short-term wins)

Store forandringer skabes over tid, hvilket kan synliggare ved indlegges af delmal. Disse
delmal har til formal at synliggere fremdriften. Delmdlene vil ogsa muliggere synliggerelse af
sejre undervejs. Disse sejre er vigtige i forbindelse med at signalere fremdrift over for den

gvrige organisation.

7. Hold fast og skab momentum (Don't let up)

| det omfang at delmdl nas er det vigtig at man inkorporerer nye aktiviteter som naturligt
bygger oven pa det fundament, som netop er blevet afslutte. Grunden til at dette er vigtig skal
findes i at man pa den made sikre indarbejdelse af de foregaende forandringer i den nye
arbejdsform. Dette er for at sikre at &ndringen tages hurtigt i brug med det for gje, at gere den
til en fast del af en ny made at arbejde pa. | forhold til at opretholde momentum er det i denne
fase ogsa vigtig at restarte tidligere initiativer med formal at paminde organisationen om disse

forandringer og aktualiteten her af.

8. Forankre forandringen (Make it stick)

| denne fase har forandringsagenterne og lederne en serlig rolle i forhold til at holde fast i den
nye made at gere tingen pa. Dette skyldes at den gennemfarte forandring pa dette tidspunkt
forsat er skrgbelig og ikke indarbejdet i organisationens kultur. Man vil derfor forsat skulle
tale til de bagved liggende grunde og gevinster ved forandringen, samtidig med at den enkelte
kulturbeere fortsat skal formilde den nye Kkultur.

Det teoretiske fundament for denne afhandling er nu beskrevet.
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Metodiske og videnskabsteoretiske overvejelser

Vores overordnede rammeforstaelse og udgangspunkt for dette projekt er en anskuelse af, at
EAL som organisation star over for en forandringsproces, i dette tilfelde en fusion. Denne
forandringsproces anskuer vi ud fra et klassisk syn, nemlig som en proces med 3 faser
(Balogun, etal., 2016):

Current State — Transition State — Future State

Modellen beskriver grundleggende de tre faser, der skal kortlegges, nar en organisation skal

udvikles, andres eller fiytte sig.

Modellens udgangspunkt er en analyse af organisationens nuveerende tilstand og forhold

(Current State) - hvad pavirker organisationen internt, savel som eksternt?

(Future State) er en Kkortlegning af hvor organisationen skal hen - hvad kraeves af
organisationen for at op nd de visioner og mal, der er opstillet, og hvor er det ngdvendigt med

forandring?

Nar disse to faser stilles op mod hinanden, tydeliggeres det hvor og hvilken forandring, der er
ngdvendig (Transition State). Desuden synliggares det pa hvilkke omrader der skal sattes ind

og hvordan denne forandring bedst kan implementeres.

Rammen er saledes udstukket i forhold til afhandlingens mere detaljerede analyser af EAL.
For bedst muligt at kunne beskrive og arbejde med den organisatoriske parathed, hos EAL,
benyttes falgende fremgangsmade:

| forstaelsen af Current State inddrages OCC og CW i analysen. OCC vil analyser EAL med
specifik fokus pa forandringsparatheden, dette for at fa et detaljeret billede af, hvor agil
organisationen er far den forestaende fusion.
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CW medtages med formal at sikre den kulturelle kontekst hos EAL. Dette er interessant at
afdekke da forstaelsen af kulturen er en ngdvendighed i den indledende analyse, samt nar der
skal designes et implementeringsforlgb i transitionsfasen.

“Future State” defineres som den losning vi presenterer pa baggrund af analysen af
situationen som EAL befinder sig i, i forhold til Fusionen, vi bruger denne til sammenholdt
med “Current State” at definerer storrelsen samt graden af den nedvendige andring som
fusionen skaber. I Transition State” defineres en forandringsplan struktureret efter Kotters 8
trins forandringsmetode. Herefter sammenholdes den definerede forandringsparathed, med
forandringsprocessen, og den nye organisation, og i den forbindelse udarbejdes et
losningsforslag der imgdekommer den gnskede agilitet i organisationen. Desuden vil det ogsa

blive anskueliggjort hvilke indsatsomrader der er ngdvendige.

A. Kilder og empiri

Sekundezere kilder er i dette dokument angivet ved metoden: Harvard — Anglia 2008, og en

samlet liste kan ses bagest i rapporten.

Den primere dataopsamling for dette projekt er indsamlet via to stepvise initiativer:

1. Spgrgeskemaundersggelse

2. Fokusgruppeinterview
Spargeskemaet er inspireret af OCC framworket (Judge & Douglas, 2009) der er blevet
praesenteret for 280 EAL medarbejder, hvoraf 90 har gnsket at svar pa alle spergsmal. Det er
valgt at bruge OCC til at male forandringsparatheden i EAL i forbindelse med den
forestdende Fusion, da veerktgjet som nevnte tidligere i forhold til vores gennemgang af
tilgengeligt litteratur giver et brugbart overblik.
Spargeraeekken er frit oversat til dansk, udgangspunktet for udsendelse af spgrgeskemaet til en
reekke ansatte i EAL er for at fA en indikation af, hvilke hovedomrader der har de starste
udsving.
OCC bliver analyseret/defineret i forhold til spgrgsmal der veegtes pa en skala fra 1-10, men
da man ikke umiddelbart kan sidestille en talveerdi med en fokusgruppe, bruges OCC indekset
som udgangspunkt til at definere indsatsomraderne, dette sammenlignes med de trends der

kan udlede af de respektive spgrgsmal i de 8 omrader. Herefter underbygges resultaterne ved
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brug af fokusgruppeinterview for at validere resultaterne, samt skabe en differentiering pa
tveers af organisationen og saledes fa et mere precist og nuanceret billede af
forandringsparatheden i organisationen. Det wurderes at denne tilgang vil skabe et samlet
billede af organisationen, og samtidig pege pa de elementer der fungerer bedre eller darligere
end andre. Disse vil efterfelgende skulle holdes op imod den samlede ledelsesplan.
Spergsmalene i spargeskemaet, er opstillet som lukkede wurderings spergsmal, med det
formal at opna viden i forhold til EAL’s evne til at levere pa de opstillede 8 omrader.
Resultatet er valideret over for 3 grupperinger i EAL’s organisation. Disse 3 grupperinger har
bestaet af medarbejder som er tilhgrende stabsfunktionerne, ledende medarbejdere og

undervisere. Sammensatningen af fokusgrupperne fremgar af Tabel 1.

Titel Gruppering Kilde angivelse efterfglgende

Stabs funktionzer Medarbejder der primaert (STAB, 2017)

arbejde som stgttefunktion

Leder Medarbejder som har leder (Ledelse, 2017)
ansvar
Underviser Medarbejder hvis primaere (Undervisere, 2017)

funktion er at underviser

Tabel 1 viser fokusgruppe sammensgtningen

Nar der anvendes viden opsamlet via disse meder vil det vaere angivet med en generisk ”
(STAB, 2017)”, ” (Undervisere, 2017)” eller ” (Ledelse, 2017)” kilde for kunne indikere
hvilken medarbejdergruppe, der har givet udtryk for den pageldende holdning, mens der de
steder, hvor der er enighed, benyttes en ” (UCL, 2017)” henvisning.

| forhold til CW analysen, har vi valgt at bruge den empiri vi har fdet gennem
fokusgruppeinterviewene, samt spgrgeskemaerne i brugerundersggelsen. Herudover har vi
gennem en af gruppens medlemmer, der er ansat pa EAL, haft faktuel adgang il
informationer om EAL, herunder daglige procederer og rutiner, samt hvorledes direktionen,
ledelsen, underviserne og stabspersonalet agerer og virker i dagligdagen. Vi har 1 vores
arbejde med de indsamlede informationer fokuseret pa primeert at tolke pa empirien indsamlet

via spgrgeskemaundersggelsen samt fokusgruppeinterviewene.
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Analyse - Current State

A. Organisationskultur analyse af EAL, gennem The Cultual Web

Som beskrevet under teoriafsnittet, vil denne afhandling tage afseet i CW, som analysemodel
for vores organisationskulturanalyse af EAL. Derfor vil der i de kommende underafsnit blive
analyseret jevnfer modellen praesenteret under kapitel: Praesentation af The Cultural Web
med det formadl at afbillede den kulturelle kontekst i relation til forandringer EAL star over
for. Farst behandles de omkring liggende elementer i CW hvorefter der samles op pa det
samlede felles paradigme i midten af modellen. Afslutningsvis konkluderes der pa de, i
analysen fundene elementer, som skal pavirkes eller bevares i relation til at pavirke
forandringsparatheden hos EAL. Blot for at genopfriske modellens indeholder figur 17 et
billede af CW.

(1)Paradigme

Figur 17 viser den samlede CW model (Balogun, et al., 2016)
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Historier (2)

EAL’s historier tager sit afset i 2009, hvilket ogsa er beskrevet i indledning. Nar man
beveeger sig rundt pa gangene hos EAL mgder man hurtigt forteellinger preeget af samarbejde
med andre uddannelsesinstitutioner og virksomheder i hele regionen. Eksempler pa disse
historier er mange, men skal man del dem op, indeholder fortellinger elementer omkring
internationale projekter, tveerorganisatorisk samarbejde og tveerfagligt samarbejde interne
savel som eksterne. Et eksempel pa en af disse historier omhandler hvordan man har bragt
studerende fra sundheds og IT faglige uddannelser sammen med et eksternt software firma
under afholdelse af et hackatons, hvor formalet var at frembringe nye lasninger pa komplekse
problemstillinger ved at belyst dem fra nye indfaldsvinkler.

Kommer man ind som ny medarbejder hos EAL vil man opleve forklaringer og forteellinger
omkring hvordan der er frined under ansvar. Dette kommer til udtryk ved forteellinger om
hvordan man har forventet at medarbejder eksperimentere med nye teknologier, for pa sigt at
kunne opretholde akkrediteringen af en given uddannelse ved at tilfgje nye teknologi til den.
En vinkle pa det at lade medarbejder eksperimentere har ogsa veeret det formal at etablere en
ny uddannelse med det formal at fa den uddannelsesmeessigt akkrediteret hos
akkrediteringsradet.

Historierne indeholder ogsa navngivende underviser der skildres som veerende ophavsmand til
uddannelser, hvor det levnende fortelles at hvis det ikke havde veeret for vedkommende sa

var den uddannelse aldrig blevet til noget og se hvor stor den er i dag.

I nermiljgerne omkring de to campusser i henholdsvis Vejle og Odense omtales i positive
vendinger hvordan man er lykkedes med at bringe kunst ind i miljget om EAL, et eksempel
pa dette kan eksempelvis vaere @en som er placeret foran EAL i Odense (Ny Carlsbergfondet,
2017).

Der udfgres locations delt uddannelse hos EAL hvilket vil sige at underviseren er skiftevis i
Odense eller Vejle mens der er video forbindelse i mellem de respektive undervisningslokaler
sadan at der kan modtages undervisning i det sammen fag pa begge campusser samtidig, men
udfegrt af en lerer. Denne lgsning har afstedkommet at der forteelles historier om elever som er
blevet overfiyttet til Arhus erhvervsakademi i stedet da de ikke var tilfredse med den type af

undervisningsform.
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Et antal af de historier som fortelles tager sig afset i flere af de organisatoriske
sammenkegninger EAL har veeret en del af de sidste 8ar hvilket da ogsa afstedkommer
seetninger som: Dengang sagde de sadan, men det endte med noget andet. Dette ses som en
mistro til det som kommunikeres hos EAL samt en forventnings foranderlighed.

De sammenfattende ord der udledes af ovenstaende er saledes: Pionerand, fellesskab
sggende, geografisk opdeling, omskifteligt arbejdsmilig og lad os nu se hvad der sker
mentalitet.

Symboler (3)

Lytter man til det sprog der tales hos EAL star det hurtigt klart at flere grupper af mennesker
medes her. Lytter man eksempelvis til direktionen bliver der talt om “tetter pa de studerende”
og hvordan man skal sikre altid at have den studerende i fokus, hvilket naturligvis ogsa hares
fra de undervisende medarbejder. Fra underviserne hgres ogsa udsagn som forsknings og
praksisneer fundering. Sidelgbende med at STAB’s personalet snakker om hvordan man
skaber de bedste rammer og hgjeste serviceniveau for de studerende og undervisere hos EAL.
Dykker man lidt ned i organisationen taler STAB og undervisere uofficielt ogsa omkring
@ndring, specielt ud fra en opleves af at de ofte forekommer i relation til besparelser og
virksomhedsmeessige sammenlegninger.

EAL ses tydeligt i bybillede hvilket bade er geldende for Odense og Vejle hvilket giver sig til
udtryk pa flere forskellige made. EAL indgar i en lang rekke samarbejdsrelationer hvor man
er lykkes med at bringe EAL logoet ud til de virksomheder som der samarbejdes med, dette
ses bade i form af reklamemateriale fra den enkelte virksomhed hvor de bruger EAL logoet il
at signalere feelles samarbejde hvilket er med til at portreettere EAL som en serigs og
kompetent samarbejdspartner. Et andet eksempel pa udbredelsen af EAL logoet ses ogsa via
alle de medarbejdere og studerende der beveeger sig rundt i bybilledet ikledt taj med EAL
logo pa. Sperg man indtil hvad grunden er til at medarbejderne bruger dette tej kommer
svaret: “Jeg er stolt af min arbejdsplads”. Eksempler pa de logoer der ses hos de enkelte

virksomheder og pa tejet hos de studerende og medarbejder kan ses pa
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Figur 18 viser tre eksempler pa EAL logoer

Campusserne er indrettet pd en sadanne made, at bade medarbejdere og studerende, oplever
store og lyse lokaler da lokalerne er opbygget med store glaspartier, og derved far meget lys
ind hele dagen.

For at stimuler til samarbejder og fellesskab er campusserne bygget op pa en sadan made, at
de studerende kan mgdes pa kryds og tveers af uddannelserne i deres dagligdag. Desuden er
der ogsd rammer som tillader at de studerende kan mades til forskellige arrangementer, som
bade kan vare af faglige og social karakter. Underviserloungen hvor underviserne mades for
at arbejde, afholde meder og pauser er pa samme vis, som de gwrige lokaler, lyse og
imgdekommende. Dog skal det bemeerkes at underviserloungen pd EAL Odense er opdelt
efter fagomrader, hvilket faktiske er blevet bemeerket af underviserne som en hemsko i
forhold til at videns dele pé& tveers af fagomraderne. Pa figur 19 ses billeder af de Campus
Odense og Campus Vejle
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Figur 19 viser EAL Odense til venstre og EAL Vejle til hgjre

Sammenfattet er ordene: gode fysiske rammer, stolthed, tet pa og alligevel langt vek,
Studerende i fokus, steerke symboler, serigs samarbejdspartner og forandringer en del af

hverdagen
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Magtstrukturer (4)

Magten i organisation er formelt placeret hos Rektor der referer ind til en politisk udvalgt
bestyrelse der satter den strategiske retning for EAL. Rektoren er formelt placeret i toppen af
en klassisk linje-stab organisation. Rektoren er anerkendt som en dygtig formilder med “ordet
i sin magt” dog til tider placeret en kende langt fra de enkelte universer, hvilket er
feellesbetegnelsen der bruges for fagomrader hos EAL. Dette tolkes af underviserne ud fra den
generelle kommunikation, der efter deres mening sjelden dykker ned i netop deres
fagomrade. Medarbejderne hos EAL har en hgj anciennitet, specielt pa undervisersiden,
hvilket afstedkommer undervisere der sidder tungt pa netop deres omrade, hvilket medfarer at
nok er beslutningskompetence placeret hos Rektor, men nar det kommer til fagspecifikke
beslutninger er disse tungt forankret hos en den enkelte underviser der selv vurder om der er
behov for sparring med nermeste leder eller ej.

Opgaver flyder let mellem STAB og underviser hos EAL, dette drives frem af en raekke
navngivende STAB medarbejdere der kendes som ildsjeele. Denne ildsjels mentalitet er med
til at drive en person afhengighed som er med at til lade den personlige relation afgere hvor
opgaver lander i EAL organisationen.

Ejerskabet af faglighed kan roligt siges at ligge hos den enkelte underviser, naturligvis
understgtte af den neermeste leder som er med til at sikre de uddannelsesmaessige rammer.
Sammenfattet er ordene: Person relations drevet opgave lgsning, decentral magtbalance,

generel retning fra toppen mens fagligheden udvikles fra bunden.

Organisationen (5)

Organisationsstrukturen er far beskrevet som en klassisk linje —stab opbygning, hvilket ogsa
kan ses pa figur 3 side 10. Formelt har alle medarbejder en plads i organisationen og kender
deres rolle. Nar der kommer autoritetslinjer mellem medarbejderne opleves det at den enkelt
underviser anerkendes pa sit fagomrade og ikke pa en eventuel organisatorisk placering
hvilket kommer til udtryk ved at man frit sgger sparring hvor man har erfaret den kan opnas,

denne samarbejdsform kreever en stor grad af organisatorisk indsigt og erfaring far, man er
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helt sikker pa hvem i organisationen der hjelpe med hvad, dette fenomen er far beskrevet i
underkapitel Magtstrukturer (4) som “ildsjeele mentalitet”.

Den organisatoriske struktur sluttes som veerende organisk, dette begrundes med den store
grad af personlige relationer der praeger samarbejdsformen hos EAL. Medarbejdere hos EAL
anerkender den nuveerende organisering som foraldet, hvilket fremkommer ved at den nye
feelles organisering mellem EAL og UCL i generisk er form er meldt ud, dog i en form hvor
der endnu ikke er sat nye navne, roller og funktioner pa diagrammet, hvilket naturligvis er
med til at genoplive falelsen af forandring hos den enkelte medarbejder, dette er tidligere blev
behandlet i underkapitel Symboler (3) hvor det fremkom som en del af jargonen hos EAL.
Forstaelse af at EALs nuveerende organisation er pa vej pa pension er ogsa med til at opildne
til usikkerhed, iseer fordi den valgte kommunikation form er meget generisk og baseret pa at
en stor del af organisationen slet ikke ville skulle opleve forandringer, men hvor de nu selv er
kommet til den anerkendelse at det vil de, grundet den store grad af relationelt samarbejde der
er i EAL organisationen.

De sammenfattende ord er: Usikkerhed, relation frem for organisation, uformelt organiske

organiseret og formelt linje- stab organiseret.

Kontrolsystemer (6)

Erhvervsakademiet  Lillebaelts  kvalitetssystem — giver  overblik over og  beskriver
arbejdsprocesser for opgaver vedr. kvalitetsledelse. Alle afdelinger falger et fastlagt arshjul
for akademiet, men der er ogsa et arshjul der skal falges for den enkelte afdeling. EAL har
fastlagt en strategi og praksis (EAL, 2017), hvor der systematisk falges op pa, og justeres pa
de malsaetninger og KPI'er, der er sat for det daglige arbejde. | fokus for Erhvervsakademiet
Lillebaelts kvalitetsarbejde er uddannelsernes kvalitet med hensyn til videns grundlag, niveau,
indhold samt relevans. Kvalitetssystem pa EAL er det styrende redskab for ledelsen, og
bruges derfor til at de enkelte medarbejdere har en rettesnor for hvorledes arbejdsopgaver
foretages via udferlige procedure. Der opleves af de fleste medarbejdere en ensartet og fair
handhaevelse af interne regler og politiker, hvilket styrers gennem — >Stol mere pa og

kontroller mindre” metodik fra den enkelte leders side.
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De enkelte medarbejdere har mulighed for at blive ekstraordineert belgnnet for deres
arbejdsindsats, og dette kan ske ved tildeling af puljemidler fra lokallan eller resultatlen. Om
man som medarbejder skal belgnnes for en ekstraordinger arbejdsindsats blive vurderet ud fra
kriterier der er fastsat af direktionen, men lagt ud til vurdering hos nermeste chef. Udover de
allerede naevnte kompensationsmuligheder er der ogsa muligt for at tildele den enkelte
medarbejder enkeltstdende aftaler om merarbejde og plustid, saledes at medarbejderen
kompenseres for at have ydet en ekstra indsats, ud over hvad der forventes af medarbejderen.

Sammenfattet er ord fra analysen er; fastlagt arshjul og praksis, malsaetninger, KPIer,

kvalitetssystem og medarbejder kompensation.

Rutiner og ritualer (7)

De forskellige afdelinger og medarbejdere vil meget gerne arbejde sammen, hvilket vises i de
meget forskellige projekter der startes pa akademiet. Pa akademiet er der ftilknyttet
videnscentre (EAL, 2016) til hver afdeling, hvis opgave det er at sikre dette tveerfaglige
samarbejde uden for eget univers. Nye medarbejdere falder relativt hurtigt ind i daglige
rutiner og ritualer, og det opleves som veerende nemt for nye medarbejdere at blive ny kollega
pa EAL. De nye medarbejdere der oplever det som veerende en kolossal omvelning, og til
tider en meget stressende opstart, er de mennesker der ikke for har haft kontakt til
undervisning som fag eller EAL’s organisk organisation. Dette lgses gennem et forleb hvor
medarbejderes skal udvikle sig fra at vere adjunkt til lektor samt lere organisationen at
kende. Disse personer er heller ikke praeget af fortidens normer, og har derfor en opgave i at
lere EAL’s rutiner at kende. EAL ger rigtigt meget ud at fejre sin store og sma succeser,

hvilket oftest viser sig ved at personale og studerende samler sig til sammenkomster.

Aldre medarbejdere ser sig selv som videns barer, hvilket er en rolle de gerne patager sig
sadan de kan overfgre viden og rutiner videre til nye medarbejdere via en form for
mentorskab for nye medarbejdere. Der er faste arrangementer pa EAL der samler alle
personalegrupper, og disse er fordelt pa hele kalenderaret. Det er nytarskur, forarsfest,
sommerfest, sportsarrangementer, medarbejderdage og julefrokost. Det er ogsd muligt at
melde sig ind i EAL personaleforeningen, som den enkelte medarbejder selv betaler til, men

foreningen modtager tilskud til deres arrangementer fra EAL. Personaleforeningen laver
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mange forskellige arrangementer i de to forskellige byer, hvilket er med til at understette de

rutiner og ritualer EAL gerne vil opbygge.

Sammenfattet er ord er: Mange rutiner for nye medarbejder, vil gerne arbejdes sammen, nemt

at blive accepteret, fejre sine succeser og store udbud af personale arrangementer.

Paradigmet (1)

EAL rummer en flok medarbejder der er dygtige til at samarbejde pa tveers af fagskald og
opgave typer. Denne samarbejdsmentalitet har taget ar at opbygge og er hjulpet pa vej af de
mange forandringer EAL har veeret igennem, som har stimuleret til en personlig relation frem
for en organisatorisk relation da medarbejder har oplevet at organisationen med jevne
mellemrum @ndre sig. Denne made at uformelt organiser sig pa, har veeret muligt fordi
medarbejder hos EAL alle har en hgj anciennitet og dermed lengerevarende relation fil

hinanden.

EAL har som virksomhed en hgj grad af anerkendelse og genkendelse i lokalmiljg, dette er
bygget op ved at sikre EAL logoer er udbredt hos lokale og international samarbejdspartner
samt via tgj baret af studerende og medarbejder i gadebillede. Det er klart at der ligge en ikke
uvesentlig opgave i at keede EAL’s logo sammen med det nye logo som vil blive designet til
den nye felles organisation mellem EAL og UCL sadan at det brand EAL har opbygget i
starst muligt omfang kan overfares til den nye organisation, vel viden at der her vil ga noget
tabt.

Kommunikationen hos EAL opleves som overfladisk og ikke neerverende dette kommer til
udtryk ved forskellige tolkninger af medarbejderne, som eksempelvis manglende indsigt eller
manglende interesse fra topledelsen hos EAL. Det wurderes dog at det ikke er topledelsens
hensigt at kommuniker pa denne made, feedbacken er blot aldrig kommet retur fordi
organisation er treenet i at udnytte de relationelle forbindelser til at ssge den ngdvendige
information som dog med stor sandsynlighed vil veere farvet af afsenders holdning til

forandringen.
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Den generelle holdning EAL rummer i relation til forandringer treeder igennem i den made
hvorpa organisationen fortolker det kommunikerede budskab og det er derfor tydeligt at den
strategi der er valgt i forhold til at kommunikere forandringer som en mindre @velse over for
underviserne nu skaber utryghed fordi det er gaet op for underviserne at de potentielt mister
den personlig relation, de over ar har bygget op imod staben i EAL nu hvor de maske
pludselig skal serviceres af en stabs medarbejder fra den gamle UCL organisation, som de

ingen relation har til.

EAL har en egenudviklet kvalitets og malstyring matrice som er et indarbejdet element i
incitament strukturen. Efter som UCL ikke er akkrediteret hvilket ogsa geelder EAL er der en
sandsynlighed for at tilgangen til uddannelseskvalitetssikring ikke er identisk, med fare for
mulige konflikter med udgangspunkt i forskellige malstyrings matricer. Med hensyn il
personale arrangementer, ekstraordinere belgnningsmetoder vil disse ogsa skulle ensrettes

med det formal at undga konflikter eller simple misforstaelser.

De 6 seks omkring liggende omrader indeholder en rakke fakta og fortolkninger som er
frembragt via de afholdte fokusgruppeinterviews hvorimod paradigmet er analyseret og
fortolket pa basis af de seks omkring liggende elementer sammenholdt og derudover ogsa
fokusgruppe interviewene.

Pa figur 20 ses den samlede CW analyse af EAL
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Figur 20 indeholder den samlede as/is CW analyse af EAL

| det efter folgende kapitel vil det blive praesenteret hvordan to/to CW billedet bgr se ud for at
bedre at kunne understette den neertforestiaende fusion mellem EAL og UCL
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B. OCC analyse af EAL

| dette afsnit vil der bliver arbejdet med de otte for omtalte dimensioner fra OCC() som
beskrevet tidligere er den samlede generiske OCC middelveerdiscoren defineret som 204.
Hvorimod EAL Scoren er malt, via de i kapitel(Kilder og empiri) omtalte spargeskemaer, til
173 dette giver en difference pa 31 point. Dette betyder at EAL ligger 31point under
middelveerdien i forhold til den generiske OCC analysen. Maden hvorpa dette resultat er
blevet valideret, er ved at der er udvalgt et antal medarbejdere som er blevet indkaldt til
fokusgruppeinterviews, som navnt i afsnittet Kilder og empiri. Medarbejder gruppen er i
Tabel 2 markeret med farven lilla dette skal tolkes som at de ikke har den store holdning til
det forlagte spgrgeskema resultat, hvilket stammer overens med det der er kommunikeret til
dem, nemlig at de ikke vil blive bergrt af fusionen, under interviewene gives der flere gang
udtryk for at: Fusionen rammer jo ikke os, men vi kan godt forstd hvis medarbejder i
STAB/TAP-funktionerne har svaret sadan (Undervisere, 2017).

c
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1. Trustworthy leadership -4 27 |23
2. Trusting followers -2 25 |22
3. Capable champions -7 26 |20
4. Involved midmanagement |-2 26 |24
5. Systems thinking -5 26 |21
6. Communications systems [-6 23 |17
7. Accountable culture 0 26 |26
8. Innovative culture -4 25 |20
Samlet scoor -31 204 (173

Tabel 2 det samlede resultat af spargeskemaundersggelsen og de udfarte
fokusgruppeinterviews
| Tabel 2 ses en reekke omrader der er markeret med Gren. Det skal tolkes som om at bade
Ledere, STAB/TAP samt Spgrgeskemaundersggelsen viser et positivc sammenfald imellem

deres opleves af den nuverende EAL situation. Desuden viser dette ogsa at flertallet der har
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svaret pa disse spergsmal i spgrgeskemaerne har placeret deres vurdering overvejende fra 5
point og op til 10 point altsd en overmiddel positiv tilkendegivelse pa den nuveerende EAL
situation. Det skal bemeerkes at den eneste af de otte omrader der faktisk er pa mal jeevnfare
OCC er 7. Accountable culture hvor medianen er regnet til 26, vi vil ikke ga ind i en
detaljeret forklaring af dette, men spgrgsmalene under denne dimension fokuserer pa
medarbejderens egen formaen i organisationen, og som sadan er det en reflieksion af egen
praestation. De andre gvrige 7 dimensioner ligger under den generiske OCC skalaen, men pa
trods af denne afvigelse fra OCC wurderes det at omraderne: 1Trustworthy leadership, 4.
Involved midmanagement, 7. Accountable culture og 8. Innovative culture, der alle er
markeret med gren, som verende i en fornuftig modenhed hvilket begrundes med at de alle
trender positivt, dette sammenholdt med de afholdt fokusgruppe interviews hvor
svarafgivelsen indikerer, at der er beleg for at rette fokus mod de gvrige fire omrader i stedet
for disse, de vil derfor ikke blive yderligere behandlet i denne afhandling.

Omraderne: 2. Trusting followers, 3. Capable champions, 5. Systems thinking og 6.
Communications Systems er alle markeret med henholdsvis gul og red. Den gule farve
skyldes at Lederne der har deltaget i de afholdt fokusgruppeinterviews har tilkendegivet at de
kan forsta hvorfor dette resultat er fremkommet i spargeskemaundersggelsen men at de ikke
er enig i denne betragtning set fra deres stol, men bakker op om at den opleves vil kunne
findes i omradet omkring STAB/TAP-funktionerne hos EAL.

Med udgangspunkt i Spgrgeskemaundersggelsen og de afholdt fokusgruppeinterview kommer
det saledes frem at falgende omrader hos EAL skal yderligere analyseres med det formal at
forsta de bagvedliggende arsager saledes at der kan designes en lgsning der vil kunne lafte
disse omrader og derigennem stimulere forandringsparatheden hos EAL. Omraderne Vil

efterfalgende blive praesenteret og analyseret. De fire omrader er:

Trusting followers Systems thinking

Capable champions Communications systems

Analyse af Systems thinking

Den generiske OCC middelveerdien for System thinking er 26 point, mens EAL via

spargeskemaundersggelsen er blevet malt til 21 point hvilket vil sige at EAL ligger markant
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under middel, dette bakkes op af de udferte fokusgruppe interview. Under de udfarte
mterviews udtales folgende: “Ung organisation”, “uformel ledelse”, “kort fra top til bund” og
”jeg ved hvem jeg skal tale med i staben” (Undervisere, 2017) (Ledelse, 2017)

Oplever du man anerkender der er sammenhznge mellem Oplever du man anerkender vigtigheden i at forankre
pavirkning af den enkeltes medarbejders arbejdsdag og fusionen i organisationen?
fusionen? 25
20 20
15 15
10 10
5 5
0 T T T T T T T T T 1 a T T T T T T T T T 1
1 Lidt 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 Lidt 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Middel Meget Middel Meget
Oplever du man anerkender behovet for at zendre dine Oplever du man anerkender vardien af at adressere
personlige mal sddan de understatter fusionen? arsager frem for symptomer ved fusionen?
25
30
75 20
20 15
15 10
10
5
5
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1lidt 2 3 45Middel6 7 8 9 10Meget ludt 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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Figur 21 viser udvikling i de under spgrgsmal der angiver System Thinking
Alle virksomheder kan opfattes som systemer bade pa makroniveau som en del af en
forsyningskeede eller pa mikroniveau hvor man vil kunne inddel den enkelte virksomhed i
forskellige funktioner

der alle tjener det [ Firm Infrastructure
[} - L= H i ﬁ
formal at hjeelpe 3% Human Resource Management :
. . Q.= i { H
virksomheden til at & 2 s s :
< Techriology Development |
realisere den opstillede : s H
- ) ‘ iProcurement !
visionen. En  klassisk i '
systembetragtning af
. Inbound . Outbound Marketing .
en  virksomhed er Logistics Operations | | istics & Sales | Service
eksempelvis Porter
(1985)  opdeling i
primeere  funktioner og Primary Activites |
stgttende funktioner.  Figur 22 viser Michael E. Porters billede pa en virksomhed set som et
Denne opdeling fungere system (Porter, 1985)

ogsa for en uddannelses
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som EAL hvor man vil regne uddannelserne som primere funktioner, mens eksempelvis
funktioner som studieadministration, HR og teknisk vedligeholdelse vil betegnes som
stettende funktioner. Porters billede pa hvordan en klassisk produktion virksomhed kan

afbilledes som et system kan ses pa Figur 22.

| indledningen behandles EAL

virksomhedsmeessige modenhed hvor det praesenteres hvordan EAL befinder sig i fasen
mellem veekst og modningsfaserne og der kan her drages en parallel til det som Lievegoed &
Glasl (1997) omtaler som skiftet fra pionervirksomhed til en virksomhed i
differentieringsfasen hvor netop ogsa virksomhedens ewvne til systemtznkning bliver bragt i
spil. Det er netop den manglende systemtenkning der er svagheden ved virksomheden i
pionerfasen. Hvilket kommer til udtryk ndr medarbejdere fra de primere funktions omrader
sgger hjelp hos stattefunktionerne er det via en allerede etableret personlig relation. Hvilke
bestemmer hvor opgaven lander og ikke hvem der er bedst til at lose opgaven, dette ger sig
gelden hos EAL (Undervisere, 2017), og kommer til udtryk under et af
fokusgruppeinterviewene da en medarbejder udtrykker utryghed ved om fusionen vil gare op
med de personlige relationer vedkommende har opbygget til EAL'HR funktion. Denne
sondring ses som et tydeligt tegn pa manglende systemtenkning eller at det er almen
anerkendt af at der ikke findes et afstemt billede af hvilke opgaver der udferes hvor hos EAL,
men mere iretning af hvem der udfare dem.

Grunden til at netop evnen til systemteenkning er en af de barende omrader i relation til en
fusion skal findes i at nar man fiytter rundt pa medarbejder eller afskediger medarbejder, sa
vil den tilbageveerende organisation opleve at der sammen med de medarbejder som enten
fiytter eller stopper, forsvinder et opgavelgsningsinterface med stor forvirring og mange
spgrgsmal til falge.

Maden pa hvordan man simulerer til System Tinking er farst og fremmest at tale til EAL som
et system der er organiseret sadan at nogen er primeert udfgrende mens andre funktioner er
stagttende. Det er klart at denne kommunikation skal tale til hvordan disse enheder er
indbyrdes afhengige af hinanden og i fellesskab har til formal at sikre den absolut bedst
mulige uddannelsesmeessige opleves for den enkelte studerende hos EAL.

At tale til EAL som et system der har formal at levere uddannelse, er i sig selv ikke nok,

neste step vil vere at analysere sig frem til interne og eksterne opgave snitflader, med det
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formal at dokumenter dem. Med den udferte dokumentation vil man kunne dele et felles
billede sadan at alle underviserne far et klart og entydig billede, i forhold til hvor de forsat
skal ga hen, for at fA hjelp til deres opgaver, eller anskueliggere hvor der er sket andring
jeevnfgre fusionen.

Systems teenkningen skal saledes tenkes ind i den diskurs der sattes for fusionen samtidig
med at de lgsninger der veelges under Communications platforms skal kunne understette det.
Den starste faldgrube ved systemtzenkning er det bureaukrati der kan opsta i kelvandet pa en
dokumentation af opgaver. Derfor anbefales det at gge made frekvens for Medudvalgs mader
hvor netop EAL / UCL som system skal vendes pa godt og ondt. Dette vil have til formal at
man hurtigt vil kunne lave strukturelle tilretninger til systemet og opdatere dokumentationen
af systemet i de tilfelde hvor der er opstaet systemmeessige uhensigtsmeessigheder.

Et andet paramenter der skal adresseres i kommunikationen er individ i relation ftil
fellesskabet, da det er afggrende at der etableres en felles forstaelse for at man er en del af et
sammensat system hvor alle udfgre en rolle der er vigtigt for at systemet kan virke som helhed
efter fusionen.

Trusting folloners

OCC middelverdien for Trusting followers er 25 point, mens EAL via
spargeskemaundersggelsen er blevet malt til 22 point hvilket vil sige at EAL ligger under
middel dette bakkes delvist op af de udferte fokusgruppe interview. Under de udfarte
mterviews udtales folgende: “Jeg har fuld tillid til vores ledelse”, “Jeg oplever ikke wvi
medarbejder kommer til ordet”, ”Vi har kunnet stille spergsmal via et SharePoint site — det
virke ikke” og “Det virker ikke som om de studerende bliver hert” (Undervisere, 2017)

(STAB, 2017) (Ledelse, 2017).
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Opleverdu dem som, i dagligdagen har direkte kontakt til oplever du demsom, i dagligdagen har direkte kontakt til

vores studerende og kunder er imgdekommende over for vores studerende og kunder har mulighed for at udtrykke
fusionen? deres bekymringer om fusionen ogstille spgrgsmal hertil?
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Figur 23 viser hvordan udviklingen er pa underspgrgsmalene til Trusting followers
Trusting followers bygger pa gensidig respekt mellem arbejdstager og arbejdsgiver samt en
forventning om at man kan tale frit og at det man ogsa aftaler bliver udfert. De adspurgte
medarbejder og leder har alle sammenstemmende givet udtryk for fuld tillid til den gverste
ledelse hos EAL men betenkelighed over lederne hos UCL primeert ud fra en begrundelse om
at "vi kender dem jo ikke pad sammen made som vores egne” (Undervisere, 2017) (STAB,
2017) (Ledelse, 2017).

En af de barende kreefter for Trusting followers er muligheden for at lade alle medarbejde
kunne komme til ordre pd en ikke udstilende made (Judge, 2012) hvilket jeevnfar
medarbejder hos EAL ikke er lykkedes. De begrunder dette med, at der er for store grad af at
“blive udstillet” nir de skal rejse deres spgrgsmal pa et SharePoint site hvor alle kollegaer kan
folge med i spargsmal og svar. Dernaest ytrer de at der ikke har veeret mulighed for at stille
spergsmal til den nermeste leder fordi disse ikke har veeret involveret i den egentlige fusions
proces (Undervisere, 2017) (STAB, 2017) (Ledelse, 2017).

Owenstaende taler til forandrings agenternes niveaumeessig placering i organisationen samt en
decideret feedback lasninger hvor man i fortrolighed kan rejse spergsmal selv om de er af
kritisk nature over for fusionen. En opgave der eksempelvis vil kunne handteres af
forandringsagenterne.

Der skal saledes istandsettes en reekke arrangementer hvor medarbejder og leder hos EAL &

UCL vil skulle arbejde sammen for derigennem at afmystificere hinanden med det formal at
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gge den indbyrdes tiliror til hinanden, dette kunne eksempelvis veere hackatons eller
vidensdeling arrangementer.

Dernast vil der skulle udtenkes en lasning som vil muliggere at stille spgrgsmal i en mere
intim og personlig kontekst end et SharePoint site muliggere. Eksempelvis via face to face
meder med nermeste leder safremt disse involveres i fusionsprocessen og opnar tilstraeekkelig

viden til atindgd i den type dialoger

Analyse af Capable Champions

Som leder i en virksomhed, er en fast del af ens ansvarsomrade implementering af &ndringer i
form af nye arbejdsgange, procedure eller strategier. Dette gagres normalt ved en kombination
af vertikal savel som horisontal ledelse. En fusions proces derimod, skaber en mere kompleks
situation, og der er ganske fa ledere der har erfaring med en sadan proces. Der er mange
forskelle pa daglig ledelse og ledelse i en fusions proces, men helt basalt handler det som
beskrevet tidligere om fundamentale kultur @ndringer, og lederen star ofte samtidig i en
situation hvor han maske heller ikke ved om han er kebt eller solgt i forhold til den fremtidige
organisation. Han kan derfor sta med noget af den samme usikkerhed og frustrationer som de
medarbejderne han leder. Det er derfor i den sammenhaeng vigtigt for succesen af fusionen at
ledelseslaget bliver forberedt pa de udfordringer der matte komme. Dette kan gares pa flere
mader, i nogen fusion processer ser man at eksterne konsulenter kommer ind og coacher
ledere, eller helt overtager nogen af de funktioner der ledelsesmaessigt er komplekse.
Udfordringen med eksterne konsulenter er dog ofte, at de har en meget begraenset viden om
kulturen i virksomheden, og i forhold til den adferdsendring som medarbejderne skal
igennem vil denne mangel pa kulturelle indsigt ofte veere en forhindring for forankringen af
forandringen.

En anden made at forberede sig pa, er for det farste at klede mellemlederne rigtigt pa, i
forhold til de endringer, deres respektive afdelinger skal igennem. Derudover at udpege et
antal forandringsagenter som pa tveers af organisationen og faglige skel falger de endringer
til ders som fusionen afstedkommer, der vil ofte vere et sammenfald mellem
forandringsagenterne og mellemlederne. Ser vi pa OCC verktgjet udger Capable champions
(Forandringsagenter) sammen med Involved middelmanagement (mellemledere) da ogsd to
samarbejdende omrader som sammen udger den tvergdende ledelse som beskrevet i kapitlet
.(se Figur 24)
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Midmanagement

Figur 24 viser relationen mellem Capable Champions og Involved Midmanagement
Nar vi ser pa vores undersggelse af EAL pa omradet Capable Champions(forandringsagenter)
slar dette omrade negativt ud som det med den starste forskel i forhold til det normal billedet
som er opstillet i OCC verktgjet. Hvilket kan ses pa Tabel 2. Og hvis vi ser bort fra
talveerdierne, er det ogsa det omrade med den darligste trend hvilket fremgar af Figur 25. | de
andre omrader i OCC veerktgijet, er der udsving i trenden pa de enkelte underspgrgsmal, men

for omradet Capable Champions er der en ensartet negativ trend for alle spargsmal.

Har vi forandrings agenter der respekteres af Har vi forandrings agenter der besidder gode
medarbejderne i din organisation? interpersonelle evner?
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Figur 25 viser de fire grafer der indeholder resultatet i relation fil forandringsagenterne
Men hvad skyldes udsvinget som ses, og hvis det kan andres, hvordan forbedre det sa
situationen?
| OCC spergerekke er medarbejdere blevet spurgt om forandringsagenterne i forhold til
fusionen, sa resultatet skal ses i forhold hertil. Fusionen er i en indledende fase, og i denne
fase har topledelsen (rektorerne) sat sig i stolen som de forandringsagenter der har bragt
budskabet om fusionen ud i organisationen, det har ogsd veeret dem der har foretaget de

indledende ledelsesmeessige @velser, hvor kun de gverste ledelseslag er medtaget.
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Der er blevet spurgt ind til omradet i fokusgrupperne, og der ses da ogsa et lidt mere
differentieret billede i forhold til de tre medarbejdergrupper, hvor lederne ikke udtrykker den
samme negativitet i forhold til forandringsagenterne som STAB og medarbejdere giver udtryk
for. Maske er dette et udtryk for en organisatorisk for hgj forankring af forandringsagenterne.
Anskuer vi omradet forandringsagenter i forhold til Culture Web analyse, er der ogsa her
nogle indikationer pa hvorfor billedet ser ud som det ger. Som beskrevet i punktet
Magtstruktur er EAL en organisation der pa trods af en hierarkisk struktur, har forholdsvis
kort fra top til bund, der findes pa EAL ligeledes en del forskellige udvalg, hvor alle kan
komme til orde og blive hert. Ligeledes nevnes det under Organisationen at der opleves en
stor grad af frined i det daglige virke. | forhold til fusionsprocessen sattes mange af disse
tveerorganisatoriske  kommandoveje dog ud af drift, og man vil opleve en mere stringent
hierarkisk organisation, og mindre fleksibilitet (Judge & Douglas, 2009). EAL er ligeledes
som tidligere beskrevet under Rutiner og Ritualer, en organisation der understatter det
innovative milig, som ligeledes fordre et dbent tveerfagligt milig. | forbindelse med
fusionsprocessen  saettes hastigheden ogsa kraftigt ned pad dette omrdde, hvorfor
forandringsagenterne med detaljeret kendskab til fusionsprocessen er efterspurgte.

Der er som sadan normalt forstaelse for en midlertidig aendring i de normale procedurer, men
der vil stadig kreeves en lgbende orientering samt kommunikation i forhold til hvad der skal
ske, og her mangler forandringsagenterne. | forhold til denne fusion er forandringsagenterne
de samme som sidder i topledelsen og i nogen forstand ikke nar ud til alle medarbejder.

OCC veerktgjet legger op til et antal tittag som kan bringes i spil i forhold til at forbedre
forholdet omkring forandringsagenterne, der er vendt lidt rundt pa de forslag der er anbefalet,

og disse er skrevet om saledes, at de passer til den situation som EAL star i.

Identificer, ansaet og bemyndig forandringsagenterne

Som beskrevet tidligere er de nuveerende forandringsagenter kun forankret i topledelsen. For
at beere fusionens budskab videre, vil det vere ngdvendigt, at gere brug af flere
forandringsagenter pa forskellige niveauer, dette naevnes ogsd i fokusgruppe interviewene
(STAB, 2017). Hos EAL er det jfr. vores CW analyse, forholdsvis nemt for nye medarbejdere
at finde fodfaeste i organisationen. Pa trods af dette ser vi det dog ikke gnskveerdigt at benytte
sig af forandringsagenter udefra, dette med udgangspunkt i den organisationsform som er

fremherskende 1 EAIl, hvor organisationsstrukturen er flad, og en udpreget grad af
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tveerorganisatorisk samarbejde er fremherskende. Det vil i den henseende veere mere
fornuftigt at benytte sig af medarbejdere der allerede har en plads i bade den hierarkiske
organisation samt indgar i det tveerorganisatoriske samarbejde. Det vil sette dem i stand til at
udnytte den autoritet og naturlig legitimitet som disse matte have. | forhold til placering i
organisationen vil det som ogsa nevnte i OCC veerktajet, veere interessant at benytte sig af
bade mellemledere, men ogsa medarbejdere der i deres daglige virke, har gennemfart
projekter hvor de gennem deres egen legitimitet har fart et projekt til succes.

| forhold til hvem der skal udpeges, vil det veere en blanding af mellemledere samt de
fornevnte personer med en naturlig legitimitet, og her er der forhdbentlig et vist sammenfald.
Man begr samtidig fokusere pa de personer der ser fusionen som en positiv forandring, og som
1 det hele taget trives med endringer. Vi har tidligere refereret til “Fusionssekretariatets
opsamling pid felles HSU/SU-ledelsesseminar” at et antal sterke fagmiliger kan vaere en
hindring for en felles retning. Ligeledes leegges der i “Opsamling Falles bestyrelsesseminar
12. juni 2017”7 vaegt pa kultur som bade et aktiv, men ogséd som en bekymring i forhold til den
fremtidige retning. Det vil derfor veere logisk i forbindelse med udpegning af
forandringsagenterne at tage specielt disse to udfordringer med. Dette sdledes at
forandringsagenter placeres sadan at der demmes op for fagmiljgerne, samt den tveergaende
kultur her specielt med fokus pa de indarbejdede ritualer og rutiner som nevnt i CW analysen.
(STAB, 2017)

Nar forandringsagenterne er udpeget og fusionsprocessen karer skal der bruges energi pa at
opnar den forankring af forandringsagenterne der er ngdvendig for at de kan agere i og bliver
taget serigst af organisationen. Dette punkt bliver behandlet i OCC veerktgjet som
“Understand the nature and power of Sponsorship” Det handler basalt set om at reaktorerne
samt ledelseslaget star bag ved samt i front for de andringer der skal foretages, dermed ikke
at de skal foretage endringerne, men de skal sikre momentum i processen, og forbliver
synlige i hele processen, med synlighed menes tilstedeveerelse, men stadig sadan at de give

forandringsagenterne plads til at lede forandringerne.

Lobende treen mellemledere og forandringsagenterne
| forhold til den foranstiende fusions proces, vil det veere vigtigt, at EAL kleder bade
mellemledere og forandringsagenterne rigtigt pa. For EALs vedkommende bgr uddannelse af

forandringsagenterne komme i flere tempi, startende med en detaljeret forstaelse af fusionen
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og de planer der er lagt for denne, farende over i en indsigt i den fremtidige feelles struktur
samt tilteenkte kultur for den nye uddannelsesinstitution, det er samtidig vigtigt, at der tages
udgangspunkt i den enkelte forandringsagent organisatoriske tilholdssted, saledes at der
legges vegt pd de interpersonelle ferdigheder som er ngdvendigt i det miljg som
forandringsagenten kommer til at navigere i, her teenkes specielt pa at en forandringsagent der
arbejder i STAB som primert bestar af administrativ personale, ville skulle kommunikere
samt ager anderledes end en forandringsagent der befinder sig i en undervisningsenhed,
bestéende af maske mere akademiske medarbejdere. Det er samtidig vigtigt, at
forandringsagenterne har forstaelsen af, at det er dem der er med til at gare forandringen

mulig, mere end at det er dem personligt, der skal udfarer de enkelt andringer.

Udpeg tveergdende team af forandringsagenter

| forhold til at sikre den samme formidling af fusionens, samt en ensartet forandringsproces,
vil det veere tilrddeligt, at udpege tveergaende teams af forandringsagenter, dette vil have en
gawnlig effekt pa at forarbejde de sterke fagmiljger der findes pa EAL og formentlig ogsa
UCL. Forandringsagenter vil kende de kulturbzerere som findes i de respektive fagmiljger, og
saledes kunne bearbejde disse pa en fornuftig made. Ved at oprette de tveerfaglig
forandringsteam, vil den innovative kultur blive understgtte derhen, at der etableres et
netvaerk der i forandringsprocessen taler pa tveers, og saledes erstatter/supportere den normale
tveerfaglige kommunikation som er beskrevet tidligere, og som til dels vil blive sat ud af

spillet i forbindelse med fusionen.

Belgn de effektive forandringsagenter

En forandringsproces fordre ofte manglende viden og usikkerhed, og der vil i forhold til
forandringsagentens arbejde opsta situationer hvor der laves fejl. Fejl er selvfalgelig ikke altid
en umiddelbar fordel, men vil opstd i ukendte miljger, hvor hurtig reaktion er ngdvendigt.
Forandringsagenten leerer af deres fejl og i forhold til disse vil de optimere deres arbejde, og
fremover ga andre mere effektive veje.

| en stabil organisation vil man normalt arbejde hen i retningen af at minimere fejl, og dermed
skabe ensartethed, forandringsagenterne har for sa vidt samme mal, men deres vej til den er

ofte som beskrevet ovenover anderledes, og det er saledes vigtigt at inkorporerer en
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incitamentsstruktur  der differentiere i forhold til den normale struktur, og belgnner

forandringsagenterne i forhold til deres arbejdsproces.

Analyse af Communication System

Kommunikation er en vigtig bestanddel af en virksomheds virke, men i forhold til en fusion,
hvad er sa den rette kommunikation? hvornar er kommunikation nok og rettidig? Og hvordan
kommunikere man?

For at svare pa alle tre spegrgsmal pa en gang, ma vi farst konkludere, at det er der ikke et
entydigt svar pa, for det kommer helt an pa i hvilken kontekst fusionen foregar samt hvilken
virksomhed der er tale om, og hvilken kultur der er fremherskende i virksomheden, eller

virksomhederne.

Hvad er kommunikation?

| 1928 fremsatte den britiske litteraturkritiker 1.A. Richards det synspunkt: at kommunikation
foreligger, nar et individ pavirker et andet individ pa en sddan made, at der hos begge parter
foreligger en ensartet oplevelse. Citat DenStoreDanske Gyldendal

Ovenneevnte beskriver en succesfuld kommunikation, men ofte vil der dog veere en del stgj
involveret, som kan forhindre, at modtageren af et budskab ikke opfatter dette pa samme

made som afsenderen, det kan f.eks. veere:

o forskellig Kkultur, e manglende troveerdighed
o forskellige sprog e modtagerens holdning til budskabet
e forudindtagede meninger o frygt i forskellige afskygninger

Det er derfor vigtigt at der i kommunikationen fokuseres pa modtageren situation, forstaelse
og accept af det kommunikerede for at opna en succesfuld kommunikation. Ligeledes vigtigt
er det, at formidleren af kommunikation bade i tale og fremfarsel kommunikerer det samme
budskab “walk the talk™.

Men hvor stor grad af information er sa ngdvendig? Ser vi mod den nyere litteratur beskrives
det at man i forhold til forandringsledelse samt fusioner, skal differentiere sin kommunikation
for at denne bliver effektiv, Kitchen & Daly (2002) beskriver bla. at effektiv kommunikation
bar deles i 3 kategorier:

e Must know. Key job-specific information.
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e Shouldknow. Essential but desirable organisational information, e.g.changes in senior
management.

e Could know. Relatively unimportant or office gossip.
Ligeledes vil der fra medarbejderne ofte veere et stort behov for at fA entydige informationer
om en fusion, men samtidig vil ledelsen ofte have behov for at melde mere vagt ud, samt
udsende budskaber der kan fortolkes pa flere forskellige mader (Sederberg & Risberg, 2006).
Der beskrives ogsa i litteraturen hvorledes manglende information kan veere en made at lede
fusioner pa i forhold til at bevare en innovativ proces i fusionerne, kaldet udskydelsesledelse
(Nielsen, 2006)
Man skal samtidig kommunikere pa mange forskellige platforme og mader i forbindelse med
en fusion, som neevnt tidligere vil der veere kommunikation som er tilteenkt alle og noget som
er titenkt fi, der vil veere faktuel information at kommunikerer, og der vil veere
kommunikation der vil og skal vere flertydig. S& kommunikationen vil skulle struktureres
saledes at noget fremfares af elektroniske platforme, og noget overleveres face to face,
formelt savel som uformelt for at opna en dialog, samt gensidig forstaelse af budskabet. En
del information skal bade leveres overordnet og herefter bearbejdes pa lavere, eller personligt
niveau lidt lige som sundhedsoplysning der skal felges op i nermiljget, for at skabe en effekt
(Petersen, 2000)
Ser vi pa effektiv kommunikation i forhold til OCC (Communication Systems), danner den
sammen med System Thinking en kombination som skaber den systemiske viden og spreder
denne i organisationen, saledes at der dannes bro mellem viden og udfersel.
| forhold til resultatet af spgrgeskema undersggelsen, samt de efterfalgende fokusgruppe
interview, ser vi at Communication Systems ligger darligt i forhold til OCC indekset t(se
Tabel 2), og samtidig ses en overvejende negativ trend pa de enkelt spergsmal, eneste
spergsmal der har en positiv trend er spgrgsmal om informationen er rettidig. Det vil sige, at
der er en kraftig ubalance i forholdet mellem kommunikation og System tenkning, eller

nermere en generel darlig platform for begge.
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Oplever du at informationen flyder effektivt og Oplever du at informationen flyder effektivt og
fyldestgerende fra direktionen til medarbejder? fyldestgerende samt er den rettidig?
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Figur 26 viser trend linjerne for Communication Systems

Ifelge OCC veerktgjet vil omradet Communication Systems, altid ligge generelt laverer i score
end de andre 7 omrader, dette gar sig ogsa geldende for malingen pd EAL, og ud over dette
score dette omrade neest lavest, sd pa trods af den generelle darligere score, virker det
umiddelbart som om ledelsen ikke har formaet at styre kommunikationen i den rigtige retning,
men hvad kan dette skyldes?

| forhold til fusionen er der som sadan ikke tenkt over, eller udarbejdet en decideret
kommunikations strategi. Der er blevet oprettet en hjemmeside, hvor man kan finde
oplysninger om fusionen, og i nogen grad processen. Derudover har der veeret arrangeret
mgder med de respektive samarbejdsudvalg, og der har veeret en minimal (et mgde)
inddragelse af de studerende, og umiddelbart ingen af medarbejderen udover
samarbejdsudvalgene er inddraget. Sé& 1 store grad er kommunikationen 1 Pull” form, hvor det

er op til den enkelte medarbejder at skabe sin egen videns base om fusionen. (STAB, 2017)

Med udgangspunkt i Fokusgruppe interviewene, hvor det bemeerkes, at det er sveert at skabe
sig et overblk over informationer 1 organisationen, da informationen ligger 1 “mange
systemer”, skaber det et billede af, at man har valgt at “gere som vi plejer”. (Undervisere,
2017)
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En af udfordringerne i forhold til at kommunikere som EAL ger brug af i forhold til fusionen,
hvor megen kommunikation foregar via elektroniske platforme bliver, at skent informationen
er rigelig, mangler der dybde, eller den interaktion der skabes mellem 2 personer i en face to
face kommunikation. Det kan derfor forekomme at budskaberne opfattes forskelligt, og der
opstar ikke en ensartet oplevelse som defineret ovenover. (Judge & Douglas, 2009). Et godt
eksempel pa dette er fokusgruppe interviewene, hvor der skabes et billede af fusionen som en
overlevelsesgvelse, bundet i besparelser, og ikke en proces for at udvikle et stgrre og sterkere

uddannelsessted. (Undervisere, 2017)

Som diskuteret ovenover er overordnede informationer ngdvendige at bearbejde lokalt eller pa
personligt niveau, for at disse forstds, og accepteres (Petersen, 2000) dette er ikke sket, €j
heller har der veeret en differentiering af informationerne som ifglge (Kitchen & Daly, 2002)
er vigtig for en succesfuld kommunikation. En del af de informationer der skal kommunikeres
i forbindelse med fusionen, vil umiddelbart skulle foretages af forandringsagenterne, men
disse er pt. kun reaktorerne.

Som Dbeskrevet i CW analysen er EAL en flad organisation, hvor der normalt er nem adgang
til toppen, det er der ikke for nuveerende, hvor man taler om frygt for at ytre sig negativt
(STAB, 2017)og de manglende forandringsagenter lengere nede i organisationen, ger ogsa
deres til at den lokale differentierede kommunikation mangler (STAB, 2017)

Som beskrevet tidligere i CW analysen findes der hos EAL en mangde tvaergaende netvaerk
af bade samarbejde og udvikling. Medlemmer af disse netvaerk vil ofte have en starre grad af
fortrolighed, da der oftest opsta tettere band dem imellem, og man vil kunne diskutere emner
i virksomheden eller i privatlivet, uden det samme filter som man maske ville have i forhold
til sin chef. Disse netveerk er saledes et steerkt veerktej til at skubbe i den rigtige retning, men
hos EAL mangler disse netvaerk ogsa oplysninger, hvorfor der herigennem ikke kan

kompenseres for den manglende formelle kommunikation.

Der er af ledelsen beskrevet en vision for fusionen, men den er ikke forstaet alle steder
(STAB, 2017)eller sagt pa en anden made, der mangler en visualisering af fusionen, for at
medarbejderne vil kunne forstd den, og for at de kan forsta den, er ledelsen samtidig nadt til at
diskutere denne med medarbejderne (Sederberg & Risberg, 2006) ellers vil de blive fastholdt

i et verdensbillede set fra deres egen stol.
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OCC veerktgjet legger op til et antal lgsninger, med udgangspunkt i dette er falgende
lzsningsforslag opstillet.

Fastsaet en kommunikations strategi

EAL har valgt at folge den normale forretningsgangs for udsendelse af kommunikation, og
der er som beskrevet tidligere ikke taget stilling til en overordnet kommunikations strategi for
fusionsprocessen. Med kommunikation menes ikke kun udsendelse af informationer som
visioner og nye mal, men ogsa den dialog der ledelsen og medarbejderne imellem skaber nye

made for fortolkning, saledes at fusionens eendringer opfattes positivt.

Den nye organisatoriske virkelighed skabes saledes i forhold til fusionen gennem
forhandlinger, og konflikter, medarbejdere og ledelse imellem (Sederberg & Risberg, 2006)
Med henseende til kulturen i EAL som specielt nevnt i punktet Rutiner og ritualer i CW
analysen, vil det veere ngdvendigt at fastsztte en strategi for kommunikationen, saledes at den
dynamik der findes i organisationen udnyttes positivt. | strategien bgr som minimum
medtages hvorledes informationen differentieres, hvorledes de respektive omrader falges til

ders, samt hvem der er ansvarlig for hvilken kommunikation processer.

Talk the walk og walk the talk

“Practice what you preach” eller “Be the change you wish to see in the world” er citater som
bruges i vid udstreekning, nar det kommer til ledelse. Specielt i forhold til forandringsledelse
er det dog ikke kun citater, men en vigtig bestanddel af at fiA medarbejdere i forbindelse med
en forandring til at falge trop. Hvordan far man soldater til at gd igennem et omrade, hvor der
med overvejende sandsynlighed er risiko for at de bliver skudt pa? Det gor man ved at ga

forrest, og vise eksemplet.

| forhold til forandringsledelse og fusionsprocessen, er man ikke i fare for at blive slaet ihjel,
men i forhold til at kommunikere forandringen, er man ogsa her ngd til, at vise det gode
eksempel ved at veere den synlige i front, dette geelder fra direktionen og nedefter igennem
ledelsen.  Forandringsledelse bgr formidles som face to face, hvor der er mulighed for dialog

(Petersen, 2000) Direktionen og ledelsen skal ud og veere synlige og formidle den forandring
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som de har igangsat, de skal ud og sta pa mal for de andringer som kommer til at ske | en

aben og erlig dialog.

Lad forandringsagenter veere de dygtige kommunikaterer

| forhold til EAL og organisations sammensatning har vi tidligere beskrevet
forandringsagenternes virke i organisationen. | forhold til kommunikationen af fusionen vil
det wvere negdvendigt, at  forandringsagenterne  er en  integreret del at
kommunikationsprocessen, saledes at der opnas en lokal opfaigning af de overordnede
formidlede budskaber, samt at der sikres at de fortolkningsrammer der skabes driver fusions
processen positivt frem.

1. Udnyt de tveerfaglige kommunikationslinjer

Denne del er igen primert mantet pa forandringsagenterne, der i deres virke, og i forhold til
de tverfaglige teams sikre at kommunikations processen foregdr “ensartet” pad tvers af
organisationen, ensartet derhen at det gelder de gennemgaende budskaber. Dette sikre
samtidig at der demmes op for eventuelle frustrationer de faglige miljger imellem. Den
tveerfaglige mere personlige kommunikation sikre ligeledes at budskabet overleveres positivt
fra flere vinkler.

2. Start diskussionen om den sveere del af fusionen

Sidste men ikke mindst er det vigtigt, i kommunikationen at fa adresseret de omrader der er
svaere, det veere sig fordi de er politisk falsomme eller fordi de er folelsesmaessigt sensible.
Der skal leegges op til en dialog hvor det er tilladt at agere folelsesmeessigt, og at emner der i
dialogen fremstar umiddelbart ikke konstruktive bearbejdes saledes at de respektive personer
involveret i dialogen faler sig hert og forstaet og gar fra dialogen med en tryg fornemmelse.

Og ikke foler frygt for at ytre sig som anfigrt i et af fokusgruppe interviewene (STAB, 2017)

C. Opsamling analyseme

Efter at have gennemarbejdet de to analyser star det klart at der er et antal faktorer der
indvirker negativt pa EAL forandringsparathed i forhold til fusionen med UCL.

Som defineret i Paradigmet i Culture Web, beskriver vi en organisation med en lav systemisk

viden og tenkning, det giver sig udtryk i de mange personlige relationer der binder EAL
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sammen hvilket forsterkes af den hgje anciennitet som medarbejderne har. | forhold til
kommunikation afstedkommer dette ofte at informationer ikke spredes ligeligt igennem
organisationen, men kommunikeres gennem de personlige relationel, og som newnt i OCC
analysen har ledelsen ikke formaet at demme op for dette i forhold til deres kommunikation.
Den lave systemiske viden ses ogsa gengivet i OCC analysen i forhold til kombinationen af

System Thinking og Communication.

Der er dog en udpreget fellesskabsfolelse i organisationen, dette kunne skyldes de mange
andringer som EAL har gennemgaet, hvor disse har skubbet medarbejderne tettere sammen,
men samtidigt skabt en vis distance til ledelsen pa trods af den lave organisation struktur. Og

saledes udfordre relationerne mellem ledelse og medarbejdere.

| forhold til ovennevnte kan dette summes op i falgende punkter, som vil blive behandlet i

lzsningen:

e FEtablering af ny forandringsagent set-up

e Udarbejde en samlet kommunikativ diskurs

e FEtablere aktiviteter der stimulerer samarbejde pad tvaers mellem funktioner og
uddannelsesomrader, bade formelt og uformelt

e FEtablering af nyt kommunikativt set-up

e (Jge den systemmaessige selvforstaelse via forstaelse af egne og andres organisatoriske

afhaengigheder
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Status pa EALs forandringsparathed

Besidder EAL den ngdvendige forandringsparathed i forhold til den forestaende fusion?

EAL afviger som nevnt tidligere fra den angivne OCC Median pa fire af de otte omrader,
denne ubalance underbygges af medarbejderne hos EAL, bade i forhold til den afholdte
spargeskemaundersggelse, samt de afholdte fokusgruppe interview.

Efter at have analyseret resultaterne af forandringsparatheden i forhold til den generelle
situation for EAL samt i forhold til kulturen, hos EAL, kan det af OCC veerktgjet udledes at
EAL pa et antal dimensioner besidder kompetencer ngdvendige for at gennemfare en
forestiaende forandring, de 4 omrader er Trustworthy leadership, Involved midmanagement,
Accountable culture og Innovative culture. Udfordringen med disse dimensioner, opstar dog,
nar vi sammenligner dem med resultatet af kulturanalysen. Det udledes séledes af CW at den
fremherskende kultur hos EAL bygge pa en lav systemisk tenkning, hvorfor en overvejende
del af processerne i organisationen bygger pa relationer, dette afstedkommer bla. at skent der
nok ligger procedure for hvorledes forretningsgangene er hos EAL, sa foregar det mest pa
baggrund af de personlige opbyggede relationer. Der kan argumenteres for at dette giver en
vis grad af flieksibilitet, men det giver samtidig ogsa en modstand mod forandringer, da denne
vil gare op med det etablerede system. Der skal ligeledes i forhold til en fusion indarbejdes
nye arbejdsgang, nye procedure og kommunikationsveje, dette vil pavirke EALs
forandringsparathed negativt

Som det er godtgjort i OCC analysen, ligger fire dimensioner lavt pa forandringsparatheden
hos EAL disse er Trusting followers, Capable champions, Systems thinking og
Communications Systems, vi har i vores analyse godtgjort, hvorledes disse pavirker
forandringsparatheden, og sammenholdes disse med kulturanalyse, ses en underbygning af
deres negative indvirkning pa forandringspartheden. Igen udledes elementer som manglende
systemisk  teenkning, manglende kommunikations platform, udfordringer med neermeste
ledere.

Skent EAL gennem sin korte levetid, har veeret igennem mange forandringer, ser det ikke ud
til at disse rigtig har bundfaeldet sig, hvilket ogsa ses i CW analysen, sa umiddelbart virker det
som om EAL ikke i forhold til de tidligere forandringer har veeret nok forandringsparat.
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| forhold til vores analyse kommer vi frem til det same resultat, nemlig at EAL pa nuvaerende
tidspunkt ikke besidder nok forandringsparathed i forhold til fusionen med UCL. Dette

fremgar ogsa af vores lgsningsforslag som falger herefter, hvor vi ogsa behandler hvorledes

EAL forbedre denne forandringsparathed.
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Lasningen — Future State

Dette kapitel bygger pa de to foregaende analyser udfart ved hjelpe af OCC og CW hvor der
blev frembragt en reekke udfordringer som man skulle sgge at pavirke med det formal at
pavirke forandringsparatheden hos EAL.

Lasningen vil blive praesenteret ud fra de virksomhedsmeessige niveauer, hvilket er det:
Strategisk, Taktisk og Operationel.

Formalet med denne inddeling er at forberede lgsning for implementer da denne
niveauinddeling vil afspejle hvem i organisationen der skal veaere udferende pa opgave, det
skal nevnes at den tredelte lgsningsmodellen udelukkende benyttes 1 forhold til den
organisatorisk placering af opgaverne, og der er som sadan ikke taget hgjde for
tidsperspektivet i denne del.

Det skal understreges at der naturligvis er andre elementer der spiller ind for at en fusion skal
lykkes og de nedenstdende opstillede lasninger skal ses som frembragt i EAL kontekst alene
og man ville naturligvis skulle udfgre sammen type opgave hos UCL for derigennem at kunne
forholde sig til om disse lgsninger vil veere de rigtige for begge organisationer, og derigennem
den nye samlede organisation.

Dernaest skal det ogsa understregest at disse lasninger er i relation til forandringsparathed og
at der derfor ikke tages hensyn til elementer som udformning af en ny felles strategi,
missionsgrundlag eller organisations layout bare for at nevne nogle at de elementer man

naturligvis ogsa vil skulle tage med i en fusions betragtning, men som ikke behandles her.

A. Strategisk

Der skal etableres en ny historie forteelling for den samlede organisation, og her kan man veere
forfalden til at teenke, at den kommer til at etablere sig selv, men i en situation som denne, bar
man sztte sig sammen pa tveers af afdelingerne i EAL og UCL, og handplukke de egenskaber
og fortellinger som man gnsker skal smeltes sammen til den nye felles historie, saledes at
denne visualiseres. Formalet med denne felles fortzlling, er at tage de fortzllinger som netop
statter op omkring den adferd, kultur og selvforstaelse, som man gnsker den nye organisation
skal indeholde.
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De to sammenbragte organisationer har med stor sandsynlighed forskellige malepunker eller
maledefinitioner, og det er derfor vigtig at man pa strategiskniveau behandler hvordan man
gnsker at male den nyetablerede organisation. Dette begrundes med et gnske om sa hurtigt sa
muligt, at kunne beveege sig i en ensartet retning, hvilket vil vere muligt med en ny
malstyrings og definitions matrice.

Ligeledes skal der indferes en ensartet incitamentsstruktur, der supporterer bade den social
kapital samt den menneskelig kapital. 1 forhold til forandringsparatheden, vil et langsigtet
fokus pa den menneskelige kapital i forhold til EAL skabe en bedre balance mellem de
respektive dimensioner, samt flytte mest muligt. 1 forhold til dette initieres et fokus pa hgjere
systemisk viden, samt en bedre "Ambidextrous” Kultur.

Der skal udvikles en diskurs for fusionen som indeholder objekter og subobjekter samt
begreber, sdledes at det muligggres at de budskaber der gnskes spredt i forbindelse med
fusionen, bliver sd standardiseret som overhovedet muligt, og med det formal at
medarbejderne oplever den sammen forklaring pa denne forandring, og i sa stort omfangs som

det overhoved er muligt at gentage.

B. Taktisk

Der skal designes en ny kommunikativ platform, der ikke er reduceret til et it-system, men
som omfavner det fulde behov for kommunikation i den nye organisation, og der skal tenkes i
multiple lesninger der kan supplere hinanden. Formalet med at supplere og sikre overlap, skal
findes i forstdelsen af at alle medarbejdere ikke nadvendigvis @nsker at sgge information eller
modtage budskaber via et SharePoint site, hvor andre kollegaer muligvis leeser med pa
spgrgsmalene. Det skal saledes sikres at den fremtidige kommunikation har mulighed for at
udfolde sig som en, igen afhengig af situationen, kombination af bade Pull og Push, og
sdledes indeholder kombinationen af bade envejs, savel som dialog baseret kommunikation.

For at hjelpe fusionen pa vej, skal forstdelsen omkring systemtznkning udbredes med det
formal, at hjeelpe medarbejder til at se sig selv som en af del af et system der tjener en raekke
formdl. Den systemmessige tenkning omkring den nye organisation, skal hjelpe
medarbejderne til at sege hjeelp med arbejdsopgaver i andre afdelinger, hvor den enkelte
medarbejder ikke ngdvendigvis har en relationsmeessig tilknytning til en af de arbejdsopgave

udferende kollegaer.
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Alle tvaer organisatoriske opgaver skal dokumenteres med det formal, at kunne navigere i dem
og forholde sig til om hvorvidt de skal tages med over i den nye organisation. Der vil skulle
vere et serligt fokus pa de opgaver der, i en optimal verden, bgr udfares af en organisatorisk
stottefunktion. At der netop skal vaere fokus pa disse opgaver, begrundes med at hos de
virksomheder der befinder sig i en pioner liggende tilstand, er der tilbgjelighed til at
administrative opgaver udferes decentral. Da et af argumenterne for denne fusion er stordrift
fordelen ved at sammenlegge stattefunktionerne, skal disse opgaver naturligvis opsnappes og
overleveres til den tilbageveerende stabsfunktion i den nye organisation.

Den enkelte organisatoriske enhed vil skulle forholde sig til alle de mulige snitflader de matte
have, dette igen for at kunne arbejde med den systemiske selvopfattelse i den nye
organisation. Denne opgave indbefatter ogsa at opdyrke nye snitflader, med det formal at
opnd nye partnerskaber der kan veere medvirkende til at opdyrke fagfelleskaber, der ikke far
har veeret arbejdet med. Desuden forventes det at de nye uddannelsesomrader der samles i den
nye organisation ved at lave denne gwvelse, vil blive twvunget til at veere nysgerrige pa
hinanden, i et sadant omfang, at de lere hinanden bedre at kende og over tid forstd hinanden
bedre.

Den innovative kultur som findes hos EAL skal styrkes og bares videre i den nye felles
konstellation, det vil umiddeloart ske via de nye fagfellesskabe, men skal ogsa skabes ved at
brede videreuddannelsen af medarbejdere ud saledes at man igennem udvikling af nye
metoder, processer og verktejer former en kultur, saledes at innovation tenkes ind i flere af
de daglige processer. Det kraever risikovilighed fra ledernes side, bla. i forhold til at en
udviklingsproces i nogen tilfelde vil fordre en lengere tidsramme, samt et hgjere
udviklingsbudget, denne del kraever samtidig at man ikke udelukkende initiere en nulfejls
Kultur.

C. Operationelt

Med gamle symboler menes, alt det som berer et EAL eller UCL logo. Disse vil skulle
udbyttes ud med nye, niar det nye logo er designet. Der vil skulle organiseres et “kom og byt
din gamle trgje med en ny traje” eller liggende arrangementer, der har til formal f2 det nye
symbol ud og leve i organisationen, samtidig med at man hjeelper det gamle symbol vaek.

Der skal etableres et forum, der har til formal at samle interessenter til vidensdeling. Der kan

vaere tale om aben vidensdeling seancer, hvor alle inviteres i eksempelvis deres frokostpause,
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til at spise deres frokost med andre kollegaer, mens et af de andre fagomraderne informer om
deres sidste projekt eller tilsvarende. Formalet med denne type seancer er at sprede viden og
derigennem appeller til nysgerrighed for hinandens fagomrader. Et andet formal er ogsa at
nedbryde mystikken omkring andre fagomrader, og disse seancer skal ikke veere begraenset til
undervisningsmedarbejderne, da man sagtens vil kunne tenke sig til at HR-afdeling ville

kunne fortelle hvordan de eksempelvis driver talentmanagement i den nye organisation.

Der skal etableres en kultur for tverfaglige problemlgsning, det kan ske via afholdes af
opgavesprints eller hackatons. Disse sprints skal ga pa tur mellem fagomrader, og der vil altid
skulle udsendes abne invitationen, sadan at muligheden for deltagelse stimuleres. Der vil
ligeledes skulle vaere mal for at det enkelte fagomrade skal deltage i et antal opgavesprints om
aret, ogsa selv om de ligger uden for deres naturlige problem og fagomrade.

Der skal i forhold til den nye ledelse igangseettes foranstaltninger saledes at de som ledere
forstas og accepteres i den nye felles organisation, dette kan geres ved af afholde et antal

teambuilding events, der arbejder en felles kulturforstaelse ned i gennem organisationen.

D. Opsamling pa lgsningen

Via en implementeringsplan af ovenstdende, er der en klar forventning om at man vil kunne
pavirke forandringsparatheden hos EAL, forandringer af denne natur tager dog tid, og disse
forbedringer af forandringsparatheden sker ikke fra uge til uge, men nermere fra kvartal til
kvartal.

Owenstaende er ordmessigt skrevet i en fusions kontekst, og her er det vigtigt at understrege,
at hvis EAL ikke stod over for en fusion med UCL, ville man ogsa kunne implementere
ovenstaende, med det resultat at EAL ville laft deres forandringsparathed, som sa ville kunne

udnyttes til at sta steerkere i andre sammenhaenge, som eksempelvis i forhold til disruption.

Ovenstdende lasning forventes at have en signifikant pavirkning pa den nuveerende kultur hos
EAL, hvilket ogsa ma siges at veeret et mal i sig selv. Den gnskede kultur kan se pa CW (se
figur 27) som netop afbilleder den virksomhedskultur der gnskes frembragt i den nye samlede

organisation.
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Pionerand
Feellesskabs sggende
Geografisk opdeling — men feelles
identitet
Go do mentalitet
Udfordrerne arbejdsplads - men her
er trygt at veere

Dokumenteret arbejdsgange
Struktureret samarbejde
Nemt at blive accepteret
Fejre sine Succeser
Stort udbud af personale arrangementer
Tradition for innovation

Visioner
Fastlagt arshjul
KPl'er
Akkreditering
Medarbejder kompensation

Organisation med hgj systemisk viden

Innovativ teenkende organisation

Gode relationer i forhold til samarbejdspartnere og
Kollegaer

Ambidextrous kultur forstaelse

En god arbejdsplads

EAL

Figur 27 viser CW future state

Culture Web

Gode fysiske rammer
Stolthed
Styret innovations proces
Studerende i centrum
Steerke symboler
Serigs samarbejdspartner
Forandring en del af hverdagen

Systemisk drevet opgave lgsning
Balanceret magtbalance
kongruens drevet udvikling

Transparens

Formelt linje- stab organiseret
Styret tveerorganisatorisk relationer

| det efterfalgende kapitel, vil der blive praesenteret en implementeringsplan der har til formal,

at udvikle og implementer de ovenstdende lasninger, der skal opnas for at forberede EAL til

fusionen med UCL.

Implementeringsplanen tager afset i kulturen som den er nu, og vil saledes i forhold til de

lesninger der er skitseret herover baerer kulturen i retning af det billede der er praesenteret i

Figur 27 som navnt tidligere vil alle @ndringerne ikke umiddelbart forankres pa den korte

bane. Der er umiddelbart ikke i implementeringsplanen, fra et tidsperspektiv, taget hgjde for

varigheden da det anderkendes at det er organisationens evnte til at absorbere forandringen

der bgr seette tempoet for implementeringen.
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Implementering — Transition State

Som faor beskrevet benyttes Kotter (1998) til at skitsere lgsnings og implementeringsplanen.
Det der vil blive skitseret som implementeringsplanen er en kombination af indeholder fra
kapitlet: Lgsningen — Future State sammenholdt med den teori der er beskrevet af Kotter
(2017) og endeligt funderet pa kapitlet: Analyse - Current State desuden vil der naturligvis
ogsa blive trukket pa den genneralle viden omkring EAL fra Kapitlet: Indledning.

A. Etablering af den breendende platform

Som allerede skitseret i indledningen, er det expansive optage i studerne stoppet og det
forventes indenfor de kommende ar, at optaget af studerende vil gd fra stigende il
stagnerende og herefter til faldende. Sammenholder man det forventede optag af studerende,
med de samtidige stigende sparekrav, og nedskeringen i betaling for den enkelte studernde, er
der allerede her stof til at sammensette en breendende platiorm. Dog skal man veere
opmeerksom pa at der allerede via fusionsnyt.dk er kommunikeret at fusionen ikke skal ses
som verende en sparegvelse, men et spgrgsmal om at ruste sig til fremtiden. Den breendende
platform vil derfor skulle bygges pa en felles historiefortzelling, hvor man indsamler veerdier
og forteellinger fra henholdsvis EAL og UCL, for derigennem at kunne fortzelle en ny historie,
som tager udgangspunkt i de bedste kompetencer, veerdier og historier fra de to
organisationer. Herved vil der kunne opnas en synergieffekte, der vil afstedkomme en
driftmeessige besparelser og en kompetencemeessig profil, der er bedre rustet til at lykkes som
uddannelseinstudition. For at denne strategi skal Ilykkes, vil der skulle findes historiske
brudstykker, som den enkelte medarbejder skal kunne forbinde med sig selv. Eksempler pa
disse historier brudstykker der skal samles kunne omhandle hvordan EAL har arbejdet
sammen med virksomheden LINAK og sammen har de udviket en ny personlift som kommer
til at skane plejepersonale i hele landet — historier som denne vil vaere med til at signaler

stolthed, inovation, tveerfagligt samarbejde og eksternt samarbejde.
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Endvidere skal der for at lykkes med denne tilgang etableres et forandringsagent setup, der
bade favner det det strategiske, taktiske og operationelle niveau i de to organisationer, hvilket
vil bliver behandlet i det efterfolgende “Etablering af en koaliation”.

B. Etablering af en koaliation til at drive forandringen igennem

Der skal etableres et setup, som har til formal at drive denne forandring igennem, og dette vil
skulle geres via udvalgte kulturebzere, der alle skal kunne levere nerhed for den enkelte
medarbejder i denne fusion. Da der vil skulle leveres nerhed pa flere organisatoriske
niveauer, Vil dette setup skulle kunne rumme det strategiske, taktiske og operationelle niveau,
hvilket afstedkommer at setuppet ogsa bgre veere niveau inddelt. Derfor skal der etableres en
strategisk styregruppe der indeholder direktionen. og efterfolgende skal der etableres en
taktisk gruppe af forandringsagenter, og sammanesatningen her er en leder fra alle

ledergruppe 1 organisationen. Slutteligt skal der etableres en operationel gruppe, som er

/ Strategisk styregruppe
C /
‘é 7
>
& / Taktisk gruppe
=4
2 /
3
o /

Operationel Gruppe

Figur 28 viser en model der indeholder de tre niveauer samt projektgruppen

sammensat pa en sadan made, at alle medarbejdergrupper er repraesenteret i denne gruppe.
Derudover vil der skulle etableres en projektgruppe bestaende af en projektleder,
kommunikationsmedarbejder og en projektemedarbejder. Formalet med projektegruppen er at
sammensztte en projektenhed, som har til formdl at koordinere kommunikation og opgaver
mellem de tre lag i forandringsagent setuppet, samt at skulle facilitere mgder, workshops og
andre forandringsstyrkende aktviteter.

Projektgruppen referere  direkt til rektor da han er styregruppeformand i den

strategiskestyregruppe. Da projektgruppen kommer til at arbejde tveerorganisatorisk er det
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vigtigt at gruppens medlemmer allerede har opnaet legimitet i den eksisterende organisation

inden projekt opstart.

Et billed af det gnskede setup kan ses pa Figur 28. Den personprofil der skal udveelges til

opgaven som forandringsagent, vil skulle bestride falgende kompetencer:

e Respekteret blandt kolleager e Interpersonelle kompetencer
e Positivt mindset og klar pa at ga den e Ewvne at indgar kritisk konstruktiv i en
ekstra mile dialog

Evne at formidle et budskab

e Indstillet pa at udforder nuveerend

arbejdsgange

Maden hvorpa disse medarbejder skal udveelges, vil veere en top-down gvelse. Den gverste
ledelse veelger forandringsagenter i den underliggende gruppe af medarbejder, og denne
metode skal s& gentages, indtil alle tre lag er bemandet med forandringsagenter i

organisationen.

C. Udvikle den ngdvendig strategi og vison for at lykkes

Malet ved denne fusion er at std sterkere fagligt, samtidig med at der omkostningsreduceres i
overensstemmelse med de politiske mal. Denne dagsorden medfarer at strategien skal
indeholde to elementer for at kunne leve op til dette. De elementer som er i spil er
vidensdeling / videns fabrikation, og optimering af administrative opgaver. Udvikling af
denne strategi vil skulle faciliteters af projektgruppen, hvor man samler den strategiske

styregruppe og opstiller falgende opgaver som organisationen skal lykkes med:

e Selvdreven men styret vidensdeling i organisationen
e System orienteret mindset hos den enkelte medarbejder

e Dokumentation af opgave / snitfalde i hele organisationen

| det omfang projektgruppen vurder det giver veerdi at inddrage medarbejder fra de @vrige
organisatoriske lag, skal dette naturligvis gares. Det kan give mening i den henseende at man
gnsker at involvere nogle af organisationens kulturbzrer eller inddrage medarbejder med

operationel indsigt. Efter disse seancer vil projektgruppen sammen med direktionen veere klar
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til at formuler den endelige strategi, som herefter skal fremleegges hos bestyrelsen til

godkendelse.

D. Kommunikation af visionen for forandringen

Den for omtalte historie indsamling fra organisationen vil veere en vigtig del af fundament for
udarbejdelse af visionen. Denne historie indsamling skal gennemfgres inden der kan
udarbejdes den faktiske kommunikation af visionen, da som feor beskrevet, vil denne
kommunikation skulle indeholde elementer fra medarbejdernes dagligdag, med det formal at
den enkelte medarbejder i hgjre grad kan relatere sig til det som kommunikeres. Inden det
endelige budskab kan kommunikeres, vil der ogsa skulle indsamles forventninger og ensker
til den forandringsbaerende kommunikationsplatform. Projektgruppen forventes at faciliteter
en raekke workshop, med det formal at komme tilbage med en anbefaling til en kommunikativ
platorm, som herefter vil skulle fremferes til beslutning hos den strategiske styregruppe.
Eksempler pa sadanne kommunikationsmeessige platforme er blevet behandlet under kapitlet:
Analyse af Communication System pa side 62, hvor der blandt andet ligges veegt pa at
kommunikationen bestar af en kombination af overordnede information der falges op af en
dialogbaseret tilgang der sikre accept og forankring af det kommunikerede budskab, samt
mulighed for at stille spgrgsmal. Nar den endelige beslutning, omkring en lasning er truffet,
vil det etablerede netveerk af forandringsagenter skulle sikre implementering af den nye
kommunikationsplatform med stgtte fra projektgruppen samt den @vrige ledelse, herunder

ogsa direktionen.

E. Kled medarbejderne pa til at lykkes

Der skal opstilles en raekke kurser, som med fordel vil kunne kebes hos et konsulenthus, dog
vil man med fordel skulle sikre at kursusindholdet og underviserne alle er ensrettet i forhold
til den nye gnskede kultur, samt at sikre forandinrgsagenter deltagelse i de efterfalgende
kurser for at kunne understette udbredelsen af kompetencer og kulturforstaelsen. Kurserne vil
have til formal at uddanne medarbejder i at forstd og drive falgende aktiviteter selv:

e Medarbejder drevet vidensdeling

e Medarbejder drevet inovation

e End 2 end forretningsflow analyse
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Det farste rul af medarbejder som vil skulle deltage pa disse kurser, er dem som er udvalgt il
at veaere forandringsagenter. Dette skal til for at underbygge den centrale rolle, som de uden
tvivl vil std overfor under denne forandring. Om der efterfalgende er flere medarbejder som
vil kunne drage nytte af dette Kkursus, skal efterfalgende evalueres, meni forhid til vores
betrgning af samt analyse af kulturen hos EAL virker det hensigtsmeessigt at man udbreder
disse kurser til flere del af organisationen som ogsa beskrevet i subkapitlet: Taktisk pa side
72.

F. Opsat delmal saledes de positive takter kan ses for den enkelte deltager

Som beskrevet under kapitlet: Lesningen — Future State pa side 71 skulle gares op med det
nuveerende malehiraki og designes et nyt pa tvers af den nye organisation. Opgaven med at
sikre lesning af denne opgave tilfalder projekt gruppen. Blot for at komme med nogle
eksempler pa hvad man kunne ende med at male pa er der herunder opstillet fire eksempler i
relation til systemteenking:

e Forstaelse af sniflader og egne opgaver

e Forstaelse af gruppens sniflader og opgaver

e Forstaelse af afdelingens snitflader og opgaver

e Forstaelse af divisionsens snitflader og opgaver

| relation til vidensdeling, vil der skulle opsattes et mal som monitorer i hvilket omfang der
bliver afholdt vidensdeling events. Mal vil skulle bygges op som en voksende procnetvis
fordeling, saledes at det er muligt at vise fremgang, og at der efterfalgende kan tales til disse
mal. Den endelige behandling af malepunkterne vil veere i forhold til hvornar de kan
karakteriseres som en succes, udelukkende med det formal at kunne kommunikere til den

gvrige organisation omkring det malt fremskridt.

G. Fokus pa malet saledes sadan det lange seje traek opretholdes

Der vil skulle arrangeres 14 dages events, hvor der tales til fremdriften pa de fer omtalte
KPIlér. Hvordan disse vil skulle koordineres, vil vere en opgave som ligger hos
projektgruppen, dog er det vigtigt at understrege at aktiviteter af denne type, og pa den lange
bane, vil skulle drives primer af leder i organisationen, men pa den korte bane ligger denne

opgave hos projektet. Dette begrundes med at den enkelte leder far travit med den
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medarbejdernere ledelse, som netop derfor bgre opjusteres i en tid preget af store
forandringer.  Der vil i kommunikations planen skulle leegges op til en reekke loop, hvor den
gennemgaende kommunikation falges op og gentages, disse budskaber bygger pa de i kapitel:
Strategisk side 71 far omtalte objekter, subobjekter samt begreber. Dette saledes at der sikres
en konstant og ensartet information om fusionsprocessen, denne kommunikation begr falges op

af forandringsagenterne i de respektive organisationsenheder.

H. Vedvarende fokus pa den nye made at arbejde skal sikre kulturel forandring.

Ovenstaende tilgang skal ses som en start pa en rejse, og som pa alle rejser det det vigtigt at
stoppe op og tjekke om man forsat har alle med pa turen. Hvorvidt om alle er med vil kunne
undersgges ved afholdels af hackatons hvor der eksmepelvis peaersenteres nye og gamle
metoder side om side, et hutigt rundt tjek vil s kunne se hvor tilbgjelige deltagerne er til at
btuge de nye metoder modsat de nye, berdre egnet metoder.

Nar der implementeres nye arbejdsmetoder skal der implementeres et feedback loop mellem
projektgruppen og de medarbejder som vil skulle bruge de nye metoder, dette syldes hvis der
skulle opsta behov for at tilrette metoderne sadan der er bedre egent i organisations kulture
eller leverancer. Desuden skal der vaerer en dben kommunikationslinje mellem
projektgruppen og den strategiske styregruppe, med det formadl at kunne ftilrette
implementerings planen lgbende, fordi som far skrevet, hele tiden skal overvage i hvilket
tempo organisatoen tager de nye metoder og kulturmeessig forandringer til sig. Dette er sadan
at man ikke kvaler organisationen med initiativerne, men derimod afstemmer tempo pa nye
aktiviteter lgbende. Disse lgbende tilrettelser vil naturligvis skulle kommunikeres rundt i
organisationen, da signalveerdien heraf skal vise at man har en direktion som er
omstillignsparat, og falger fusionen teet og aktivt.

| denne periode er det seerligt vigtig at alle leder understatter fundering af forandringen i
virksomheden da mangel pa dette vil kunne medfare forandringsmessige tilbagefald
samtigtiy med at det hos medarbejderne stimulere til en “nd de mente det ikke” oplevelse som
vil veere meget svaer at komme tilbage pa. Pa bagrund af dette er det serlig vigtig i denne

periode at ledelsen praktisere: walk the talk og talk the walk.
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Konklusion

| denne opgave har der vaeret fokus pa fusionen mellem EAL og UCL, hvor der dog er
arbejdet ud fra en ensidig behandling af emnet fra EAL’s side.

Den opstillede problemstilling som er blevet behandlet ses her under.

o Besidder organisationer EAL den ngdvendige forandringsparathed i forhold til den
forestaende fusion?
« Hvorledes sikres en ledelsesmaessige kareplan der klarger EAL, saledes at der sikres

tilstreekkelig agilitet og handlekraft i en ny og sterre organisation?

Ovenstaende spgrgsmal er blevet rejst ud fra en klassisk virksomhedsbeskrivelse hvor EAL
som uddannelse institution er blevet beskrevet ud fra et historisk perspektiv, optaget af
studerende og udbud af uddannelser. Udbuddet af uddannelser er sa igen blevet betragtet via
BCG matrixen, hvor det kom tydeligt frem at der var tale om en uddannelsesinstitution hvor
hovedparten af de udbudte uddannelser var placeret i "Veakst” kvadranten. Placeringen af
uddannelser, sammenholdt med at optaget af studerende pa uddannelserne over de sidste 2 ar
har veeret kraftigt aftagen, og det leder derfor op til en konklusion om at EAL befandt sig som
virksomhed pa skellet mellem vaekst og modenhed.

Efterfalgende blev omraderne forandringsparathed og fusion defineret med det formal at sikre
det solide fundament for den efterfzlgende analyse og lgsningsforslag udarbejdelse.

OCC metoden bliver introduceret med det formal at opstille en forstaelsesmessig ramme til at
mal EAL" forandringsparathed.

OCC danner ogsa rammen for den efterfelgende udarbejdelse af spargeskemaer, der har til
formal at undersgge den nuveerende forandringsparathed hos EAL. Resultatet af denne
spargeskemaundersggelse er efterfolgende blevet valideret via en rekke fokusgruppe
interviews. Under disse interviews kommer det frem at der er forskellige holdning til fusionen
alt efter den organisatoriske placering af medarbejderen hos EAL, eksempelvis er
underviserne af den umiddelbare opfattelse at denne fusion kommer til at have en mindre
effekt pd dem, mens STAB/TAP-funktionerne er direkte enige i de udfordringer som er fundet

under spgrgeskemaundersggelsen. Ledelsen er ikke umiddelbart enig i det som de @vrige
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medarbejder understgtter som trender negativi, men kan godt forstd hvorfor eventuelle
frustrationer opstar.
For at sikre den rette tolkning af OCC spgrgeskemaundersggelsen, finder der nu en teoretisk
preesentation og validering af teorien OCC i forhold til dens anvendelighed i forbindelse med
lasning af opgaven. OCC flankeres af en CW analyse der ligeledes behandles teoretisk.
Formal med at anvende CW er at sikre den kulturelle kontekst i relation til OCC analysen der
gennemfgres pa EAL, samt at bidrage med den kulturelle forstaelse af EAL, nar de endelige
lzsningsforslag skal opstilles.
Omrader der i forbindelse med pavirkning af forandringsparathed, jeevnfare den indsamlede
imperie er falgende:

e 2. Trusting followers

e 3. Capable champions

e 5. Systems thinking

e 6. Communications systems
Disse udveelges da de alle har en negativ afvigelse fra den OCC angivet median, samt at der
via fokusgruppeinterviewene er fundet enighed om at behovet for en serlig indsat pa disse
omrader er ngdvendig.
De fire omrader holdes op imod den indsamlede data og derigennem analyseres der frem, til
de rodearsager der skal lgses. De individuelt opstillede lasninger samles under en feelles
losninger der praesentere der blandt andet indeholder et CW malbillede samt en raekke
anbefalinger der ber settes ind overfor for derigennem at pavirke forandringsparatheden.
Den opstillede lasning bliver efterfalgende behandlet ud fra en implementerings vinkel. Til
det formal benyttes Kotters 8 trins metode hvor der opstilles en implementeringsplan, som
skal lede til den endelige lasning pa de opstillede problemsatninger
Via denne afhandling, er der udfert en maling af EAL’s forandringparathed via teorien OCC
hvorefter de initiativer der skal til for at hgjne denne forandrings parathed er opstillet i en
implementeringsplan udarbejdet efter Kotter 8 trins metode.
Konklusionen er derfor at denne tilgang besvare spgrgsmalet omkring den faktiske forandring
parathed hos EAL samtidig med at der er opstillet en ledelsesmeessig kareplan der skal sikre

at EAL opnar tilstreekkelig agilitet og handlekraft ien ny og starre organisation.
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Perspektivering

Snakken omkring forandringer og disruption, har aldrig fyldt s3 meget som den ger i dag,
hvilket er naturlig set i lyset af at den teknologiske udvikling aldrig har veeret hurtigere end
den er pa nuveerende tidspunkt.

For 10 ar siden var et lille digitalt kamera nasten alle mands ejer i den vestlige verden, men
udbredelsen af smartphones har gjort, at behovet i dag ikke findes mere, da det bliver deekket

af de telefoner, som stort setalle har i deres lommer i dag.

Et tilsvarende eksempel kan veere Blockbuster, der oprindeligt slog sig op pa at udleje fysiske
film, men hvor streamingudbuddet endte med at fijerne behovet for fysiske butikker og film pa

den made.

Ser vi tilsvarende pa PostDanmark, nu PostNord, ser vi en service virksomhed, der pa grund
af teknologisk udvikling, og herunder en klar statslig digitaliserings strategi, har oplevet et
serdeles kraftigt fald i deres forretning (80% reduktion af brevmeengden siden artusindskiftet,
og stadig faldende), og pa trods af stadige effektiviseringer ikke radikalt har formaet at eendre
deres forretningskoncept saledes at de har kunne drage fordel af den teknologisk udvikling, og

derfor bruge den fremadrettet.

Ovenstaende tre eksempler, er alle eksempler pa virksomheder der er blevet disruptet af
teknologiske fremskridt, og feelles for dem er at de har forsggt at forandre eller transformere
sig med det formdl at felge med udviklingen, men gjorde det inde for deres eksisterende
produktionsapparat, og med de eksisterende medarbejdere, i stedet for at folge den disruptive

tilgang som markedet tog.

Parallellen mellem de ovenstdende 3 eksempler og EAL samt UCL, skal findes i forandringen
og evnen til pa agil vis, at @ndre sig i relation til markedet, gkonomiske eller fusionsmeessige
elementer, bade i forhold til eksisterende processer, men ogsa i forhold til at udvikle nye

kompetencer, nye koncepter og gribe den disruptive tilgang som markedet til tider drives af.
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Som uddannelsesinstitution er man lige sa sarbar i forhold til feks. den teknologisk udvikling,
som virksomhederne er i de tre eksempler ovenover. Vi begynder nu at se unge mennesker,
der alle er vokset op med smartphones, tablets, computere med hgj kapacitet, samt ubegraenset
netverk, og der er sket et skift i hvorledes disse unge mennesker sgger deres information og

lerer, og i gvrigt bruger deres fritid, hvilket primeert foregar pa elektroniske platforme.

Vi ser en udvikling hvor uddannelsesinstitutioner, herunder EAL, begynder at fiytte dele af
deres undervisning over pa elektroniske platforme, men gar det hurtigt nok, og kunne det gare
anderledes?

Der er for os, derfor ingen tvivi om at begrebet forandringshed, bar prioriteres langt hgjere
end tilfeldet er i uddannelsessektoren i dag, da dette er med til at sikre en hgj
forandringsparthed, saledes at institutionerne er klar til at mgde de forandringer der matte
komme.

OCC verktgjet der er udviklet af William Judge og Thomas Dougles, giver os i forhold til de
erfaringer vi har faet ved vores arbejde med EAL, en bade dybere forstaelse af institutionens
udfordringer, og en temperaturmaling af hvor organisationen er, samt giver os et redskab til at
styre en udvikling saledes at denne farer til en succesfuld overlevelse, i et forandringsfyldt

milj@.

| den anledning kan regelmessige malinger af forandringsparatheden veere en indikator pa,
hvor virksomheden er pa vej hen, bade i forhold til egen ydeevne, samt i forhold til
markedsudviklingen. OCC veerktgjet vil i den anledning kunne bredes ud til andre
uddannelsesinstitutioner, og for den sagsskyld andre brancher, som et supplement til allerede

eksisterende teorier.
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Bilagsliste

A. Bilag — OCC Spgrgeramme

| relation til direktionen i hvor hgj grad oplever du:

LN oe

Man beskytter kerneforretningen samtidig med at man er aben over for fusionen?
Der kommunikeres en inspirerende vision for fusionen?
Der udvises opbakning i relation til fusionen?

At der udvises ydmyghed i relation til fusionens pavirkning pa organisationen, mens
fusionen drives frem?

| relation til din nermeste leder oplever du da:

5
6.
7
8

En forandrings agent skal ses som den primeere person du oplevere der bare fusionens

Samhgrighed mellem direktionens kommunikation og din leders kommunikation?
ejerskab i relation til skolens udvikling i retning af den feelles fusion?

En balanceret tilgang til dagligdagsopgaver og fusions relateret opgaver?

At der tales lasningsorienteret om fusionsrelaterede udfordringer?

budskab ud til dig som medarbejder.

Har vi forandrings agenter der:

9.

Respekteres af medarbejderne i din organisation?

10. Besidder gode interpersonelle evner?
11. evner og har viljien til at udfordre den nuveerende organisation?
12. evner og har kreativiteten til at skabe fusionen?

Har vi i dag en organisationskultur som:

13. Veerdsatter innovation og forandring?

14. Tiltreekker og fastholder kreative medarbejder?
15. Tillader brugen af ressourcer pa nyteenkning?
16. Tillader risikovillighed og accepterer fejl?

Oplever du dem som, i dagligdagen har direkte kontakt til vores studerende og kunder:

17. Er imgdekommende over for fusionen?
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18. Har mulighed for at udtrykke deres bekymringer om fusionen og stille spgrgsmal
hertil?

19. kan se hvordan fusionen vil komme til at forbedre deres funktionsomrade?
20. Ser direktionen som troveerdige?

Oplever du man anerkender:

21. Der er sammenhenge mellem pavirkning af den enkeltes medarbejders arbejdsdag og
fusionen?

22. vigtigheden i at forankre fusionen i organisationen?
23. Behowvet for at @ndre dine personlige mal sadan de understatter fusionen?
24. Verdien af at adressere arsager frem for symptomer ved fusionen?

Oplever du som medarbejder, uafhengige af fusionen, men i relation til din rolle i
organisationen:

25. Sammenheng mellem dine handlinger og konsekvens her af?

26. At der szttes en are i at overholde deadlines og budgetter?

27. Et Klart ansvar for hver enkelt opgave?
28. Et kiart billede af roller og ansvarsfordeling?

Oplever du at informationen flyder effektivt og fyldestgerende:

29. Fra direktionen til medarbejder?

30. Er den rettidig?

31. patveers af organisatoriske afdelinger?
32. fra studerende og samarbejdspartner?
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| relation til direktionen i hvor hgj grad oplever
du

Undersggelsen har vist fglgende * Man beskytter kerneforretningen
resultat, hvad tror | ligger til grund for samtidig med at man er aben over for
det? fusionen?

Hvordan teenker | man kan pavirkede  Der kommunikeres en inspirerende
dette resultat i en positiv udvikling? vision for fusionen?

Teenker | dette udfald er normalt for e Der udvises opbakning i relation til
denne fase i fusionen og hvordan fusionen?

teenker | den sa ud fgr fusionerne * At der udvises ydmyghed i relation til
bIeV kendt Og hVOFdan den Vll se Ud fus|onens pévn‘kn'ng pé

nar fusionen er gennemfgrt organisationen, mens fusionen drives
Hvordan rater | de 8 omrader op frem?

imod hinanden



| relation til din naeermeste leder oplever du da

Undersggelsen har vist fglgende
resultat, hvad tror | ligger til grund for
det?

Hvordan taenker | man kan pavirkede
dette resultat i en positiv udvikling?

Teenker | dette udfald er normalt for
denne fase i fusionen og hvordan
taenker | den sa ud fgr fusionerne
blev kendt og hvordan den vil se ud
nar fusionen er gennemfgrt

Hvordan rater | de 8 omrader op
imod hinanden

Samhgrighed mellem direktionens
kommunikation og din leders
kommunikation

Ejerskab i relation til skolens udvikling
i retning af den falles fusion?

En balanceret tilgang til
dagligdagsopgaver og fusions
relateret opgaver?

At der tales I@sningsorienteret om
fusionsrelaterede udfordringer?



En forandrings agent skal ses som den primaere person du oplevere der baere
fusionens budskab ud til dig som medarbejder. Har vi forandrings agenter der

Undersggelsen har vist fglgende
resultat, hvad tror | ligger til grund for
det?

Hvordan taenker | man kan pavirkede
dette resultat i en positiv udvikling?

Teenker | dette udfald er normalt for
denne fase i fusionen og hvordan
taenker | den sa ud fgr fusionerne
blev kendt og hvordan den vil se ud
nar fusionen er gennemfgrt

Hvordan rater | de 8 omrader op
imod hinanden

Respekteres af medarbejderne i din
organisation?

Besidder gode interpersonelle evner?

Evner og har viljen til at udfordre den
nuvaerende organisation?

Evner og har kreativiteten til at skabe
fusionen?



Har vi i dag en organisationskultur som:

e Veerdseetter innovation og
forandring?

* Tiltreekker og fastholder kreative
medarbejder?

« Tillader brugen af ressourcer pa
nyteenkning?

e Tillader risikovillighed og accepterer
fejl?




Oplever du dem som, i dagligdagen har direkte kontakt
til vores studerende og kunder:

Undersggelsen har vist fglgende
resultat, hvad tror | ligger til grund for
det?

Hvordan taenker | man kan pavirkede
dette resultat i en positiv udvikling?

Teenker | dette udfald er normalt for
denne fase i fusionen og hvordan
taenker | den sa ud fgr fusionerne
blev kendt og hvordan den vil se ud
nar fusionen er gennemfgrt

Hvordan rater | de 8 omrader op
imod hinanden

Er imgdekommende over for
fusionen?

Har mulighed for at udtrykke deres
bekymringer om fusionen og stille
spgrgsmal hertil?

kan se hvordan fusionen vil komme til
at forbedre deres funktionsomrade?

Ser direktionen som troveerdige?



Oplever du man anerkender:

Undersggelsen har vist fglgende
resultat, hvad tror | ligger til grund for
det?

Hvordan taenker | man kan pavirkede
dette resultat i en positiv udvikling?

Teenker | dette udfald er normalt for
denne fase i fusionen og hvordan
taenker | den sa ud fgr fusionerne
blev kendt og hvordan den vil se ud
nar fusionen er gennemfgrt

Hvordan rater | de 8 omrader op
imod hinanden

Der er sammenhaenge mellem
pavirkning af den enkeltes
medarbejders arbejdsdag og
fusionen?

Vigtigheden i at forankre fusionen i
organisationen?

Behovet for at eendre dine personlige
mal sddan de understgtter fusionen?

Veerdien af at adressere arsager frem
for symptomer ved fusionen?



Oplever du som medarbejder, uafthaengige af fusionen,
men i relation til din rolle i organisationen:

Undersggelsen har vist fglgende e Sammenhang mellem dine
resultat, hvad tror | ligger til grund for handlinger og konsekvens her af?
det? e At der seettes en xre i at overholde
Hvordan teenker | man kan pavirkede deadlines og budgetter?

Teenker | dette udfald er normalt for opgave?

denne fase i fusionen og hvordan * Etklart billede af roller og

blev kendt og hvordan den vil se ud
nar fusionen er gennemfgrt

Hvordan rater | de 8 omrader op
imod hinanden



Oplever du at informationen flyder effektivt og
fyldestggrende:

Undersggelsen har vist fglgende
resultat, hvad tror | ligger til grund for
det?

Hvordan taenker | man kan pavirkede
dette resultat i en positiv udvikling?

Teenker | dette udfald er normalt for
denne fase i fusionen og hvordan
taenker | den sa ud fgr fusionerne
blev kendt og hvordan den vil se ud
nar fusionen er gennemfgrt

Hvordan rater | de 8 omrader op
imod hinanden

Fra direktionen til medarbejder?
Er den rettidig?

pa tvaers af organisatoriske
afdelinger?

Fra studerende og
samarbejdspartner?



EEEEEEEEEEEEEEEEE

LILLEBARLT

ERHVERVSAKADEMIET LILLEBALT

VR
Eaby —lo
= DA iy, .
B

- e e e T

Bl 1NNOVATION 0G VEEKST | ERHVERVSLIVET _

EN ABEN INDGANG FOR VIRKSOMHEDER [t

UDDANNELSER MED TAT FORBINDELSE
TIL ERHVERVSLIVET

7 UNIVERSER



02

Jens Mejer Pedersen
Rektor

EN VISION DER FORPLIGTER

\Vores vision indebeerer, at vi skal veere
fokuserede pa, hvordan vores uddan-
nelser og vores studerende matcher
efterspargslen pa arbejdsmarkedet
bade i dag og i morgen. Vi skal vaere
erhvervsrettede, praksisbaserede og
kvalitetsbevidste.

Erhvervsrettede er vi nar vi inddrager virk-
somheder i udvikling af uddannelser, nar vi

har studerende i virksomhedspraktik og nar
alle studerende laver deres afgangsprojekt i
samarbejde med en virksomhed.

Praksisbaserede er vi ndr vi altid tager
udgangspunkt i praksis i tilrettelaeggelsen af
undervisning og laering. Vores studerende
skal leere at anvende teorier til at udforme og
udvikle praksis. De skal ikke kun forsta, de
skal forsta at anvende.

Kvalitetsbevidste er vi, nar vi laegger et
hgjt ambitionsniveau for, hvor tilfredse vores

studerende, vores virksomhedspartnere og
vores medarbejdere skal veere.

Vores studerende skal opleve undervisning
og leeringsforlgb der er baseret pa den
nyeste udvikling indenfor fagomradet. Ud-
dannelsen skal vaere velorganiseret og tilret-
telagt paedagogisk, og de omkringliggende
serviceydelser, saésom studieadministration,
biblioteker og kantiner skal vaere i orden.

Virksomhederne skal opleve at vi er vaerdi-
skabende i relationen, professionelle i
kontakten, nemme at lave aftaler med og
leveringsdygtige.

Medarbejderne skal opleve en spandende
og udfordrende arbejdsplads, der understat-
ter kompetenceudvikling og engagement.

Vi er ambitigse, fordi vi tror at det nytter at
anstrenge sig. Og vi falger Igbende op p3,
om vi lykkes.



VI VIL VAERE EN
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FOR
INNOVATION
06 VARSI |
ERHVERVSLIVEI

0G VI VIL OPLEVES AF UNGE SOM ET
SPRINGBRAT TIL JOB 0G KARRIERE.
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Alice Petersen
Erhvervskontaktchef

Karrierecenteret er den direkte indgang for virksomheder,
som gnsker at samarbejde med Erhvervsakademiet Lillebeelt.

Fingeren pa pulsen

Erhvervsakademiet Lillebaelt har stor erfaring i at hjzelpe
virksomheder med at finde de rette studerende.

Vi videreudvikler konstant for pa bedste vis at imagdekomme
gnsker og behov fra virksomheder.

Karrierecenteret er den naturlige indgang til Erhvervsakade-
miets mange videregdende uddannelser, hvis man gnsker et
vidensamarbejde, der giver:

* Flere kraefter til lgsning af de daglige opgaver.

* Mulighed for at fa analyseret og lgst aktuelle
problemstillinger, der ellers ikke vil vaere tid til.

* Nye idéer, nye vinkler, ny viden til din virksomhed.

* Et godt rekrutteringsgrundlag — muligheden for at
afprgve en evt. fremtidig medarbejder i praksis.

“\ores vision er at skabe gode forbindelser
mellem virksomheder og studerende, og vi
er klar med hjeelp og vejledning.”

Online og fysisk adgang

Der findes et online forum pa eal.dk og fysiske karrierecen-
tre i Vejle og Odense, hvor virksomheder og studerende har
mulighed for nemt at mgde hinanden. Virksomheder har
samtidig direkte adgang til en jobbank, hvor alle praktik-
pladser, virksomhedsprojekter og studiejobs opslas — pa den
made bliver vejen mellem virksomheder og studerende kort.

Fa de studerende pa banen

Praktikforlob

| et praktikforlgb indgar den studerende som en del af
medarbejderstaben i en periode pa 3-7 maneder afhaen-
gig af den enkelte uddannelse. Den studerende arbejder
med pa forhand fastlagte opgaver, men kan ogsa indgad i
driftsopgaver pa arbejdspladsen

Studiejob

Gennem Karrierecenteret opnas direkte adgang til
studentermedhjaelpere til virksomheder. Vi hjelper gerne
med jobopslaget, sa | finder den rette studerende. Er-
hvervsakademiet Lillebaelt har ogsa mange internationale
studerende fra en lang raekke lande. Ud over den faglige
viden kan de tilfgre virksomheder sprogkompetencer,
kulturel indsigt samt specifik viden om udenlandske
markeder.

Projektsamarbejde

Projektsamarbejde kan tage mange former. Som oftest
arbejder den studerende eller en gruppe af studerende
hjemmefra eller pa skolen. Opgaven er en afgraenset
problemstilling, og det aftales i samarbejde mellem
virksomheden og den studerende, hvordan resultatet skal
praesenteres.

Innovationsforigb

Erhvervsakademiet tilbyder en raekke interessante innova-
tionsforlgb for virksomheder. | denne publikation praesen-
teres meget mere om 48 timer, InnoEvent og Inno12.
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Fleksihle

uddannelsesuniverser

Erhvervsakademiet Lillebaelt har 3000 fuldtids-
studerende i henholdsvis Vejle og Odense,

180 medarbejdere og en omsaetning pa 220 mio kr.

Vi udbyder godt 30 videregdende uddannelser pa henholdsvis
erhvervsakademiniveau (2 ar) og professionsbachelorniveau (3V2 ar).
Uddannelserne udbydes inden for 7 universer.

EVENTS, OPLEVELSER 0G TURISME

e Servicegkonom
® Pba. i International
Hospitality Management

MULTIMEDIE OG IT

e Datamatiker

e [T-teknolog

e Multimediedesigner

* Pba. i e-konceptudvikling
* Pba. i Softwareudvikling
* Pba. i Webudvikling

FINANS 0G GKONOMI

e Financial Controller
e Finansgkonom
® Pba. i Finans

PRODUKTION, TEKNOLOGI
0G LOGISTIK

e Autoteknolog

e | ogistikakonom

e Produktionsteknolog

e Pba. i Produktudvikling
0g teknisk integration

BYGGERI 0G ENERGI

e Energiteknolog

e El-installatar

e V/V/S-installater

 Byggetekniker og Bygningskonstruktar

FODEVARE, ERNARING 06 PROCES

e Jordbrugsteknolog

e Laborant

* Procesteknolog

e Pba. i Jordbrugsvirksomhed

¢ Pba. i Laboratorie-,
fadevare- og procesteknologi

SALG, MARKETING 06
FORRETNINGSUDVIKLING

e Handelsgkonom

* Markedsfgringsgkonom

e Pba. i Innovation og entrepreneurship

e Pba. i International handel og markedsfaring



Feelles Indsats 1 Vejle

Over en 4-arig periode er antallet af
studerende i Vejle mere end fordoblet.

| dag udbyder akademiet otte erhvervsakademiuddannelser
og to professionsbacheloruddannelser og tiltraekker stude-
rende fra hele regionen.

Det matcher med den ambitigse strategi for vaekst og ud-
vikling, som Vejle kommune har lagt. | teet samarbejde med
uddannelsesinstitutionerne har Vejle udformet en erhvervs-
strategi, en uddannelsesstrategi og har netop besluttet at
udfolde en ungestrategi.

Malet er at gare Vejle til en attraktiv erhvervs- og uddan-
nelsesby med et samlet uddannelsesmiljg omkring Boule-
varden, hvor uddannelserne ogsa samarbejder om et fzlles
Study Support Center med satsninger indenfor Innovation
og Erhverv, Baeredygtighed og Klima, samt Bevaegelse og
Sundhed.

Akademiet har endvidere et taet samarbejde med Vejle
Erhvervsudvikling, som blandt andet har fert til en raekke
innovationsprojekter for virksomheder, fx 48 timer og Inno12.



BYGGERI 0G ENERG
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Baeredygtig fremtid

| universet Byggeri og Energi er vi staerkt optaget af, hvordan fremtidens byggeri bedst
muligt kan komme de klima- og energipolitiske udfordringer i mgde. Baeredygtighed er
faelles fokus, hvad enten man befinder sig pa uddannelsen til Bygningskonstrukter, El- og
VVS-installater eller Energiteknolog.

Bygningskonstruktgrerne formar at designe, planlaegge, lede og realisere byggeprojekter,
ligesom konstruktgren ofte varetager implementeringen af nye digitale processer samt nye
projekterings- og planlaegningsmetoder. Installatgrerne har autorisation og kan bestride
opgaver som projektering, projektledelse, kvalitetssikring, installation og varetagelse af
driften af systemer og anleeg. Energiteknologerne er energispecialister og star for
radgivning, innovation og optimering gennem nye teknologier og energilgsninger.

Det handler om, at der fremadrettet bygges med sans for baeredygtighed, ligesom
renovering af gamle bygninger skal have baeredygtigheden for gje.

Baeredygtighed handler om miljg. Og om konkurrencedygtighed. Til gavn for bygge-
branchen og til gavn for Danmark.

| universet Byggeri og Energi uddanner vi studerende til at skabe kreative og innovative
lgsninger. Det hele sker i taeet samspil med den branche og de virksomheder, der rekrutterer
nye medarbejdere. Staerke praktikforlgb er en del af vores uddannelser — og en gevinst for
bade den studerende og de virksomheder, der i en laengere periode far gavn af de
studerendes kompetencer og mader den nyeste viden.

DESIGN

ENERG

NYE TEKNOLOGIER
KONKURRENCEDYGTIG

Erhvervsakademiuddannelser:  Professionsbacheloruddannelser:
* El- installater * Bygningskonstruktar

* VVS- installater

* Energiteknolog

* Byggetekniker

Gorm Guldmann
Uddannelseschef
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Stort ansvar skaber steerke praestationer, lyder parolen i

entreprengrfirmaet Hans Jargensen & Sgn A/S

Er der ét sted, hvor man pa det naermeste kan male og veje
studerendes evner til at omsaette viden og teori til skinbarlig
praksis, sa er det i bygge- og anlagsbranchen. Nar farst
sjakket sm@ger aermerne op pa byggepladsen, er der ingen
smutveje eller gemmesteder for en studerende, der drgm-
mer om en karriere inden for byggeri.

Der skal leveres handfast arbejde. Og det bliver der. For
eksempel hos den mere end 100 ar gamle entreprengr-
virksomhed Hans Jargensen & Sgn, hvor man hele tiden
har 1-2 studerende i praktik fra uddannelsen til bygnings-
konstrukter.

Her vover man at satte overliggeren hgijt

-Vi har den grundindstilling, at vi hellere vil give studerende
for store opgaver end for sma. Jo mere ansvar de far, jo
bedre praesterer de, siger Allan Christensen, sektionschef
hos Hans Jargensen & Sgn, der blandt andet beskaeftiger sig
med entreprisestyring inden for nybyggeri, renovering og
ombygning overalt i landet.

En del af teamet
Den fynske entreprengrvirksomhed, der tzller 140 med-
arbejdere, har typisk studerende i praktik i enten 10 eller

20 uger. Og fra dag ét bliver den studerende regnet for en
integreret del af medarbejderstaben.

-Der bliver lyttet til dem, og deres ideer bliver taget serigst. Ikke
mindst fordi de studerende kommer med en solid faglig og
teknisk ballast, som hurtigt bliver sat i spil i praksis — fx i dialo-
gen med ingenigrer og arkitekter, siger Allan Christensen.

Skalaen 1:1

Sektionschefen er derfor heller ikke betaenkelig ved at
treekke studerende med ind i selve planlaegningsarbejdet
forud for et stort bygningsprojekt.

-Planlaegning og projektering er nggleord i vores arbejde.
Hvis ikke tidsplanerne holder i virkeligheden, kan det have
store gkonomiske og resursemaessige konsekvenser. Vi
oplever i den sammenhang kompetente studerende, som
forstar vigtigheden af at taenke i skalaen 1:1 — tidsplanen i
skemaet skal fungere pa daglig basis, siger Allan Christensen
og tilfgjer:

Ind imellem kan man godt glemme,
at det "bare” er studerende...

Allan Christensen, Hans Jergensen & sen



EVENTS,

OPLEVELSER 0G TURISME

Vaeksten banker pa

Turisme og oplevelsesgkonomi har i disse ar stor politisk bevagenhed og ikke uden grund.
Omradet tilskrives et keempe vaekstpotentiale. Derfor er der brug for uddannelser, som kan
sikre Danmark en staerk position i den globale konkurrence pa turisme- og oplevelsesomradet.

Universet Events, Oplevelser og Turisme har som sin fornemste opgave at uddanne unge,
der med lige dele viden og kreativ nytaenkning formar at bidrage til vaekst i den danske tu-
risme og oplevelsesgkonomi; medarbejdere og ledere, der kan taenke ud af boksen og bryde
gaengse faggranser.

Pa Events, Oplevelser og Turisme uddannes Servicegkonomer og professionsbachelorer i
International hospitality management. De finder jobs i et hav af sammenhange — i made-
og konferenceindustrien, som eventmagere, pa turist- og rejsebureauer, i feriecentre, hotel,
vandrerhjem, restauranter, pa museer og allround som projektledere og konsulenter.

En vaesentlig grund til, at studerende fra Events, Oplevelser og Turisme er attraktive med-
arbejdere, er, at de uddannes i taet samspil med turisme- og oplevelseserhvervet. Bade de
enkelte virksomheder og brancheorganisationerne. Foredragsholdere og gaesteundervisere
fra turisme- og oplevelseserhvervet er en naturlig del af uddannelserne, ligesom studerende
betragtes som vaesentlige bidrag, nar de er praktikanter i virksomhederne.

EVENTMAGER
NYTAENKNING

GLOBAL KONKURRENCE
PROJEKTLEDER

Erhvervsakademiuddannelser: Professionsbacheloruddannelser:
* Servicegkonom * International Hospitality Management

Jane Hansen
Uddannelseschef
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“Takket vaeret en studerende
er der nu skudt gang i processen.”

Saren Dalhof, Hotel Legoland

Nye byggeklodser
til kommunikationen

Hotel Legoland havde intern kommunikation pa

to-do-listen og fik hjaelp af studerende

Pa Hotel Legoland i Billund ved man, at vejen til gode ople-
velser for gaesterne gar gennem velovervejet, naervaerende
kommunikation. Som et kombineret teambuilding- og event-
univers, der spiller taet sammen med den verdensbergmte
forlystelsespark, skal der bade kommunikeres til erhvervsfolk
og bagrnefamilier.

Veerdier som leg, kreativitet og serigsitet skal under ét
bringes i spil.

En kommunikation, som ogsa handler om, hvordan der kom-
munikeres internt pa hotellet blandt ledere og medarbejdere.
Derfor greb hotellet ogsa @jeblikkeligt chancen, da en stude-
rende med sans for bade oplevelsesindustri og kommunika-
tion bad sig til.

-Langt de fleste virksomheder har en to do-liste med nogle
punkter, som man drgmmer om, at der bliver taget fat pa,
men som ikke fares ud i livet, fordi tiden ikke er til det. Vi har
laenge villet optimere vores interne kommunikation, men vi
har ikke kunnet afse tiden til det. Takket vaeret en studerende
er der nu skudt gang i processen, siger Sgren Dalhof, direktar
i Hotel Legoland.

Nyttig rapport

Den studerende, en professionsbachelor i International
Hospitality Management, tog pd rundtur i samtlige hotellets
afdelinger for at tale med medarbejderne. Sparge ind til deres
oplevelser af kommunikationen og pa den baggrund udpege
indsatsomrader, der kunne optimere dialogen i dagligdagen.
-Den studerende udarbejdede efterfalgende en rapport, som

i dag udger et vigtigt bidrag til, hvordan vi fremadrettet vil
ruste os pa kommunikationsfronten, siger direktgren.

Relevans er nggleordet

Og apropos kommunikation, sa tillaegger man pa Hotel
Legoland dialogen med Erhvervsakademiet Lillebaelt stor
betydning for en raekke vellykkede praktikophold.

-Vi mgder hver gang en uddannelsesinstitution, som er dygtig
til at lytte til hvilke behov, vi har, og som samtidig taenker i,
hvad der er relevant for den studerende. Det giver frugtbare
praktikforlgb, siger Saren Dalhof.

13




FINANS 0G GKONOMI

14

Teet kobling til brancherne

| universet Finans og @konomi er vejen fra teori til praksis kort og ligetil. Ikke mindst under-
streget af det taette samarbejde mellem de enkelte uddannelser, aftagerne og forskellige
brancheorganisationer. Malet er nemlig at uddanne studerende, der har ngjagtig de
kompetencer, som den gkonomiske og finansielle sektor i disse ar eftersparger.

Universet favner uddannelserne til Finansgkonom, Financial Controller samt professions-
bacheloruddannelsen i Finans.

Studerende fra Finans og @konomi er eftertragtede indenfor omrader som bank, forsikring,
realkredit, pension, ejendomshandel, ejendomsadministration, revision og i gkonomi-
afdelinger.

Virksomheder og organisationer har et teet samarbejde med Finans og @konomi om
studerende. Det gaelder studerende i praktikforlab, men det gaelder ogsa virksomheder
0g organisationer, der holder foredrag, underviser og udarbejder cases til de studerende

—sa nyuddannede og praktikanter fra dag ét kan traede ind i virkelighedens verden som
en resurse.

I:TINANS
ST/ERKE PRAKTIKERE
TAT PA VIRKSOMHEDEN

Erhvervsakademiuddannelser: Professionsbacheloruddannelser:
* Finansgkonom * Finans
* Financial Controller

Kim Hass Rubin
Uddannelseschef



Finansgkonomer

"Finansgkonomerne har en solid
faglig viden, nar de starter.”

Marianne Thomsen, Nordea

er et plus 1 banken

Den finansielle sektor satser mere og mere pa finansgkonomer

Rundt om i landets pengeinstitutter er der ingen tvivl om,
at uddannelsen til finansgkonom, der sa dagens lys i 2002,
har veeret alle pengene veerd. Flere banker satser efter-
handen udelukkende pa finansgkonomer. Og det er der
mange grunde til.

Finansgkonomerne har laengere studietid med i rygsaekken
end den klassiske elevuddannelse. Derudover har finans-
gkonomerne vist sig dygtige til pa rekordtid at treede ind i
bankverdenen og varetage konkrete opgaver.

- De studerende, som vi far ind i banken i tre maneders
praktik, er hurtigt i gang med at lgse forskellige opgaver.
Selvfglgelig er der en kort indkaring, hvor de bliver sat ind

i, hvordan vi arbejder i netop vores filial, men efter max. to
uger har de egne ansvarsomrader som f.eks. at tage imod
kunder ved skranken, siger Marianne Thomsen, kundegrup-
peleder hos Nordea i Nyborg.

Sikker investering
Alene sidste ar rekrutterede Nordeas afdelinger 50 nye finans-
gkonomer. En tidobling siden uddannelsen startede for 10 ar

siden og et udtryk for, at Nordea ogsa kender til sikker inve-
stering, nar det drejer sig om fremtidens bankmedarbejder.

-Finansgkonomerne har en solid faglig viden, nar de starter.
De har allerede snuset til omrader som kapitalpension,
forsikring og boliglan, og har derudover et godt forhands-
kendskab til de typiske bankprodukter som fx VISA-kort og
budgetkonto, siger Marianne Thomsen.

Fra tanken til banken

Hun haefter sig desuden ved, at de finansgkonomer, som kom-
mer i praktik, typisk kan fremvise flere flueben ud for punktet
"kundevendt erhvervserfaring” pa cv'et. Et ekstra plus, betoner
Marianne Thomsen.

-En har haft studiejob pa en tankstation, en anden har
ekspederet hos en bager. Erhvervserfaring, som kommer de
studerende til gode, ndr de starter i banken. De ved, hvordan
man mader og kommunikerer med kunderne pa en venlig og
sikker made — en vigtig ballast, nar man skal arbejde med bade
komplekse og personlige forhold omkring akonomi.

15




FODEVARE,

ERNARING 06 PROCES

16

Sunde veje fra jord til bord

Fadevare, Ernaering og Proces er samlebetegnelsen for et uddannelsesunivers teet pa
naturens processer. Et univers, der er med til at sikre, at Danmark som oprindeligt land-
brugssamfund fortsat kan indtage en fgrende rolle pa det globale marked — ikke mindst i
kraft af viden og tilfarsel af innovative processer til landbrugs- og f@devaresektoren.

Uddannelserne spaender vidt.
Pa Fadevare, Ernaering og Proces uddannes jordbrugsteknologer, der arbejder med husdyr,
og som med lige dele viden og ekspertise radgiver om alt fra planteproduktion til tilsyn med

naturomrader.

Procesteknologer spiller en central rolle i udviklingen af nye opskrifter og ved styring af
processer i kakkener og store fgdevarevirksomheder.

Laboranter foretager kontrol af praver fra vandlgb og jord samt analyser i fadevarevirk-
somheder. De er med til at sikre, at produktion og udvikling sker i overensstemmelse med
gzeldende regler og under stagrst mulig hensyntagen til natur og milja.

Som virksomhed har du rig mulighed for at indga praktikaftaler med studerende fra Fade-
vare, Ernaering og Proces, ligesom der i samarbejde med Erhvervsakademiet Lillebaelt kan
etableres interessante innovationsforlgb med studerende. Som virksomhed kan du samtidig

se frem til et samarbejde med savel studerende som undervisere, der som oftest har en del
erhvervserfaring med i bagagen.

SUNDHED
NATUR
FODEVARER
INNOVATION

Erhvervsakademiuddannelser: Professionsbacheloruddannelser:

* Jordbrugsteknolog * Jordbrugsvirksomhed
* Procesteknolog * Laboratorie-, fadevare- og procesteknologi
* Laborant

Helle Thastum
Uddannelseschef



“Praktikanterne udgjorde et team,
og de var vant til at arbejde
selvsteendigt. Jeg behovede ikke
afsaette en assistent til servicering.

Jacob Jensen, Give Konfekture

n

Opskriften lod pa flere
praktikanter pa en gang

Et selvkarende team bestaende af flere praktikanter var optimalt i Give Konfekture

Projekt 48 timer, hvor studerende fra Erhvervsakademiet
Lillebaelt over to dagn indtager en virksomhed kan fare til
mange ting. Hos Give Konfekture, der producerer flade-
boller og marmelade, resulterede innovationseventen i et
samarbejde med studerende, som rakte langt ud over et
par dage.

- Tre af de studerende var efterfglgende motiverede for at
komme i praktik hos os. Jeg kunne se nogle omrader, som
det var oplagt for dem at kaste sig over — omrader, som vi
ikke selv naede i den daglige praksis, og hvor det var gavn-
ligt med ekstra haender og viden udefra, siger Jacob Jensen,
direkter i Give Konfekture om baggrunden for oprettelsen af
tre praktikstillinger straekkende sig over tre maneder.

En af de konkrete opgaver for de tre procesteknologer fra
Erhvervsakademiet Lillebaelt gik bl.a. pa at udvikle en ny fla-
debollesammensaetning af skum — baseret pa et valleprotein
frem for den traditionelle aeggehvide. Derudover handlede
det om at fa undersggt muligheden for procesoptimering
flere steder i driften hos den familieejede virksomhed, der
beskaeftiger 40 medarbejdere.

- Vi vidste pa forhand, at de studerende havde den rigtige
kemi i forhold til os, og derfor har udbyttet ogsa vaeret
virkelig godt, fremhaever Jacob Jensen.

Ingen servicering

Hos den jyske flgdebolle- og marmeladeproducent var man
ikke betaenkelig ved, om man havde arbejde nok til at be-
skaeftige tre studerende. Erfaringerne har tvaertimod vist, at
flere praktikanter pa én og samme tid var optimalt.

- De arbejdede godt sammen. Praktikanterne udgjorde et
team, og de var vant til at arbejde selvstaendigt. Jeg behg-
vede ikke at afsaette en assistent til servicering. P& den made
kostede det os ikke nogen naevnevardige resurser, siger
direktgren.

Han havde ingen forventning om, at det pa blot tre mane-
der skulle lykkes de studerende at na i mal med udvikling af
en ny fladebolle af skum. Derfor gleeder han sig ogsa over
de vaesentlige skridt, der allerede er taget, og som der nu
skal arbejdes videre med i Give.

Samtidig er Jacob Jensen parat til at sla daren op for
praktikanter igen. Vel at maerke under én forudseetning:

- Vi skal have en konkret opgave eller problemstilling, som
de kan kaste sig over. Bade for de studerendes og vores
skyld. P& den made far alle parter nemlig udbytte af et
sadant forlab.
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MULTIMEDIE OG IT

18

Nar ideer bliver teknologisk virkelighed

Det handler om mere end den gode idé. Om mere end at beherske en teori. Det handler om
at kunne — om at anvende i praksis.

| universet Multimedie og IT har vi fingeren pa pulsen med det nyeste inden for web, apps,
mobil og animation. Alt sammen noget, som de studerende skal kunne omsaette til konkret
virkelighed, nar de under uddannelsen kommer ud i virksomhederne i praktik og sidenhen

i jobs. Derfor er idéudvikling, praesentation, forretningsforstaelse, samarbejde og netvaerk
0gsa en naturlig del af Multimedie og It.

For alle uddannelser gaelder, at der er et taet og uvurderligt samarbejde med de virksom-
heder og brancher, som rekrutterer de studerende.

Samtidig har Multimedie og It en markant international profil med mange internationale
studerende, udenlandske undervisere og et teet samarbejde med europaeiske universiteter.
Et globalt udsyn, som er med til at sikre, at de studerende er med i forreste raekke, hvad
angar kreativitet, innovation og anvendelsen af de nyeste teknologier.

INTERNATIONAL |
FORRETNINGSFORSTAELSE
APPS

ANIMATION

Erhvervsakademiuddannelser: Professionsbacheloruddannelser:

 Datamatiker * E-konceptudvikling
* |T-teknolog * Softwareudvikling
* Multimediedesigner * Webudvikling

Michael Lundorff Hansen
Uddannelseschef
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Vaekstvirksomhed
vinder pa studerende

20

Hedal Kruse Brohus A/S, der udvikler avancerede e-handellgsninger,
ser stor veerdi i studerende fra Erhvervsakademiet Lillebaelt

Pa bare 10 ar har den fynske virksomhed Hedal Kruse
Brohus positioneret sig som markedsfgrende inden for
avanceret e-handel, mobile lgsninger og automatisk
katalogproduktion. En position, der er opnaet i kraft af
innovativt, strategisk arbejde, hvor ogsa uddannelses-
verdenen er taenkt med ind i forretningsudviklingen.

Hedal Kruse Brohus er saledes en af de virksomheder, der
med jaevne mellemrum tiltraekker studerende fra Erhvervs-
akademiet Lillebeelts datamatikeruddannelse i Odense og
Vejle. Studerende, som f.eks. kommer i praktik eller veelger
at skrive hovedopgave om virksomheden.

Udviklingschef Mette Reinholt Mortensen er ikke et gjeblik i
tvivl om gevinsten ved samarbejdet:

-For os er det yderst relevant at have en taet kontakt til
Erhvervsakademiet Lillebeaelt. Vi er en vaekstvirksomhed, der
lgbende har behov for at rekruttere nye, dygtige medarbej-
dere med speciale inden for it og web. Med den hyppige
kontakt til dygtige studerende har vi et vaerdifuldt rekrut-
teringsgrundlag, siger Mette Reinholt Mortensen.

Studerende tager fra

Kunderne er typisk marketingafdelinger, som stiller krav om
topprofessionelle Igsninger. Alligevel er Hedal Kruse Brohus
ikke tilbageholdende med at give konkrete opgaver til
studerende fra Erhvervsakademiet Lillebaelt.

-Vi havde en kunde, som gerne ville have en ganske szerlig
lzsning op at kere. | den sammenhang tilbad vi kunden at
stille et mindre praktikhold til radighed, som tog hand

om sagen pa en yderst kvalificeret made, fortzeller Mette
Reinholt Mortensen og pointerer i samme andedrag, at
virksomheden ggr meget ud af at gennemtaenke og
tilretteleegge et praktikforlgb, for det saettes i vaerk.

-Det er afggrende, at man som virksomhed har noget
konkret at tilbyde de studerende — en opgave eller maske et
udviklingsprojekt, som man ikke selv har tid til at fa skudt

i gang. Har man det, far man tilfart konkret vaerdi, siger
Mette Reinholt Mortensen.



PRODUKTION,

TEKNOLOGI 0G LOGISTIK

Plus pa bundlinjen

Universet Produktion, Teknologi og Logistik favner vidt. Her er studerende med spidskompe-
tencer inden for udvikling, design og innovation af produkter. Det er ogsa her, at du mgder
studerende, som er eksperter i styring og koordinering — det geelder produktstyring, lager-
styring samt transport- og logistikstyring. Kommende medarbejdere, som enten kan bidrage
til udvikling af produktionen og gkonomistyringen hjemme i virksomheden eller arbejde
med transport af varer mod fjerne markeder.

Ens for hele spektret er, at det er feerdiguddannet arbejdskraft, der pa hver sit felt kan
bidrage til en solid bundlinje i virksomheden.

De studerende er vant til at arbejde med it og avanceret teknologi; bl.a. produktdesign og
produktforbedring ved hjeelp af 3D-tegnevaerktgjer samt inddragelse af robotter og pro-
grammerbare maskiner.

Studerende fra universet Produktion, Teknologi og Logistik far derfor ogsa ofte en ngglerolle
som integratorer i virksomheder, som gnsker at forene ny teknologi i produktionen med
menneskelig omtanke. Andre igen beklaeder poster som projektledere med overblik over
design- og produktionsprocesser.

Virksomheder har mulighed for at stifte bekendtskab med kommende kompetente med-
arbejdere, allerede pa uddannelsesniveau. Laeengerevarende praktikforlab og forskellige

former for innovations- og projektforlgb er saledes en integreret del af uddannelserne og
sikrer, at de studerende har fingeren pa pulsen med virkelighedens praksis.

OPTIMERING
DESIGN
PROJEKTLEDER
ROBOTTEKNOLOGI

Erhvervsakademiuddannelser:  Professionsbacheloruddannelser:
 Autoteknolog * Produktudvikling og teknisk integration
* Logistikekonom

* Produktionsteknolog

PA L
Poul Erik Andersen
Uddannelseschef
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SAMMEN OM VAKST

Staerk vaekstpartner

pa banen

Udvikling Fyn og Erhvervsakademiet Lillebaelt
vinder begge pa teet samspil

@get vaekst. Starre beskaeftigelse. Staerke uddannelser. Om
man traeder indenfor dagren hos Udvikling Fyn eller Erhvervs-
akademiet Lillebzelt, sa mader man de samme ambitigse
malsaetninger. Fra hvert sit sted — og fra hvert sit udgangs-
punkt — vil man medvirke til erhvervs- og vaekstfremme.
Derfor har det ogsa veaeret helt oplagt for Udvikling Fyn og
Erhvervsakademiet Lillebaelt at samarbejde pa flere fronter.

- | Udvikling Fyn er vi optaget af at skabe gunstige og
attraktive forhold for virksomheder og erhverv pa Fyn.

Her skal vaere staerke incitamenter til at starte og udvikle
virksomheder — og til det hgrer toneangivende uddannel-
sesinstitutioner, som kan levere studerende med skarpe er-
hvervsprofiler. Det er afgarende for virksomhederne at have
et godt rekrutteringsgrundlag for kommende medarbejdere,
siger Birgitte Junge, chefkonsulent i Udvikling Fyn.

Skarp profil
Her arbejder man med turisme- og erhvervsudvikling og er
derfor ajour med hvad, fynske virksomheder efterspgrger.

- P& Fyn er der mange sma og mellemstore virksomheder,
som har brug for studerende, der hurtigt formar at omsaette
deres viden til praksis. | den sammenhaeng er Erhvervsaka-
demiet Lillebaelt pa kort tid lykkedes med at skabe en meget
tydelig profil, som appellerer til virksomhederne.



Udvikling Fyn vil ogsa
vaere noget ved praktikken

En yderligere gevinst ved det taette samarbejde mellem
Udvikling Fyn og Erhvervsakademiet Lillebaelt er studerendes
indgang til spaendende praktikpladser.

-Vi far studerende i praktik, som er uddannet til at arbejde
med innovation og udvikling, og som gennem deres studier
har en taet kontaktflade med virksomheder. Det ger, at de
er hurtige til at seette sig ind i vores virkelighed, siger
Birgitte Junge.

| forbindelse med planlaegning og udvikling af Forskningens
Dagn har Udvikling Fyn bl.a. haft en logistikekonom i tre
maneders praktik. Den studerende havde en stor interesse
for events og projektledelse.

-Det var et perfekt match. Den studerende fik lov at arbejde
med alt lige fra projektplanleegning til budget, koordinering,
sponsorarbejde og markedsfgring, forteeller Birgitte Junge,
som allerede nu har budt velkommen til en ny praktikant
fra Erhvervsakademiet Lillebzlt. Denne gang en markedsfg-
ringsgkonom.

Bade Erhvervsakademiet Lillebeaelt og Udvikling Fyn
er sammen staerkt involveret i vaekstkampagner og
innovationsevents.

“Pa Fyn er der mange sma og mellemstore virksomheder, som har brug
for studerende, der hurtigt formar at omszette deres viden til praksis.”

Birgitte Junge, Chefkonsulent
Uavikling Fyn



SALG, MARKETING 06
FORRETNINGSUDVIKLING

Aktar pa den nationale og internationale arena

Om det er den lille eller store virksomhed, produktions- eller servicevirksomheden, sa er der
uomgaengelige kernepunkter: Salg, markedsfaring og forretningsudvikling.

Universet Salg, Marketing og Forretningsudvikling uddanner studerende til alle typer
virksomheder, der agerer pa det nationale og internationale marked. Her bliver udklaekket
medarbejdere med ekspertise i alt indenfor salg, indkab, markedskommunikation, for-
brugerindsigt, markedsfaring og forretningsudvikling.

| universet har vi fire solide uddannelser; nemlig Markedsfaringsgkonom, Handelsgkonom Helle Karina Pedersen
samt professionsbachelor i henholdsvis International handel og markedsfering og Innovation Uddannelseschef

0g entrepreneurship. Sidstnaevnte er et overbygningstilbud til alle studerende, der vil have et

fagligt startskud til etablering af egen virksomhed.

Alle uddannelser har globalt islaet i form af internationale hold.

Under uddannelsen er de studerende i taet bergring med virksomheder og erhvervsliv, bl.a.
i form af praktikophold. Det sikrer, at de er bedst muligt rustede til at traede ud i virke-
lighedens praksis og vaere en resurse fra dag ét. At praktikanterne samtidig kan tilfgre

virksomheder ekstra vaerdi og kompetencer — allerede under uddannelse — gar, at det taette
samarbejde mellem uddannelserne og virksomheder Ignner sig begge veje.

INDKOB

EKSPORT
FORBRUGERINDSIGT
NOGLEKOMPETENCER

Erhvervsakademiuddannelser: Professionsbacheloruddannelser:
 Markedsfgringsgkonom * International handel og markedsfaring
* Handelsgkonom * Innovation og entrepreneurship
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Pa jagt efter effekten

| oplevelseskoncernen Odense Sport & Event A/S maler man lgbende effekten
af kommunikation og markedsfgring. Studerende leverer nyttige input.

Opmaerksomheden er konstant rettet mod markedsfaring
og kommunikation i oplevelseskoncernen Odense Sport &
Event.

Koncernen, som blandt andet favner hotel- og konference-
drift, store messe- og koncertaktiviteter samt fodbold pa
hajeste niveau i Superligaen, er dybt afhaengig af, at de
tiltag, som skydes afsted fra kommunikationsrampen, ogsa
rammer plet hos modtageren.

| arbejdet med analyse og effektmaling er man i Odense
Sport & Event ikke bleg for at s@ge kvalificeret bistand hos
dygtige studerende.

- Vi vurderer lgbende, hvordan vores kampagner virker, og
i det arbejde spiller dataindsamling og effektmalinger en
vaesentlig rolle. Vi har derfor haft stor glaede af at have
studerende tilknyttet, som med en god faglig indsigt har
bidraget til dette arbejde, siger Peter Harltich, kommunika-
tionsdirektar i Odense Sport & Event.

Ny viden til strategien

Derfor var Peter Hgrllich og den gvrige stab i kommunika-
tionsafdelingen ogsa godet tilfredse, da en markedsfarings-
gkonom-studerende fra Erhvervsakademiet Lillebaelt

blev en del af holdet.

- Vi mgdte en engageret studerende, som braendte for at
bruge de teorier, der var blevet lzert i undervisningen. Den
viden og indsigt i nye metoder og synsvinkler, den stude-
rende havde med sig, har veeret et glimrende og meget
brugbart supplement i en hverdag, hvor vi ogsa har kunnet
gere brug af hans kompetencer i andre af hverdagens
arbejdsopgaver i vores afdeling, siger Peter Harllch.

Flittige og kreative

| Odense Sport & Event har man tradition for at arbejde teet
sammen med flere af de fynske uddannelsesinstitutioner.
Der er saledes ofte studerende tilknyttet koncernen, og
sadan vil det ogsa veere for fremtiden.

- Samarbejdet med de forskellige uddannelsesinstitutioner
er upaklageligt. Vi mgder studerende, som er flittige,
kreative og fagligt kompetente. P4 den made far vi et godt
udbytte af at have studerende tilknyttet, og det er altid
vores mal, at de studerende ligeledes skal have en masse
med i bagagen, nar deres ophold i Odense Sport & Event
slutter, siger Peter Harllch.



- e e

“Vi mgdte en studerende, som braendte for at bruge de teorier,

- dervar blevet leert i uggerwsnmen" . - *ﬂ

Peter Horliich, Odense Sport & Event
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« INNOVIRK

DEN EUROPZISKE UNION

Den Europeeiske Socialfond

Vi investerer i din fremtid

Studerende sender
restprodukt pa vingerne

Erhvervsakademiet Lillebzelt er pa banen i projekt Den Innovative Virksomhed og skaber
skraeddersyet innovation mellem erhverv og uddannelser. Gennem projektet Inno12 fik

gkologisk fjerkraeproducent lagt et quldaeg...

Nar der i Danmark tales vaekst, det globale marked og
konkurrencedygtighed, sa dukker begrebet innovation ogsa
op. Alle som en — politikere, erhvervsledere, forskere — er
enige om, at Danmark skal vinde pa innovation.

Et flot ord. Men samtidig et ord, hvis saft og kraft star og
falder med, at det kan omsaettes til praksis. Til konkret
virkelighed.

Erhvervsakademiet Lillebeelt er derfor en naturlig sam-
arbejdspartner i Den Innovative Virksomhed, der gennem
forskellige forlgb og aktiviteter bygger bro mellem virk-
somheder og uddannelser.

Et af tiltagene hedder Inno12. Her far studerende lejlighed
til — over 12 timer, 12 uger eller 12 maneder — at demon-
strere, at de er innovative praktikere, som evner at lgse
konkrete problemstillinger og tilfgre virksomheder ny veerdi.

Kroner i kyllingeskrog

Hos den gkologiske fjerkraeproducent Sgdam Kyllinger fra
Skeerbaek i Sanderjylland ser man i dag med tilfredshed pa,
at man indlod sig pa et samarbejde med et hold proces-
teknologer fra Erhvervsakademiet Lillebaelt. De studerende
fik over 12 uger til opgave at unders@gge, om det var muligt
at skabe forretning pa baggrund af de store maengder
restprodukter — skrog, hjerte og lever — som normalt gar til
spilde.

-Vi fik allieret os med studerende, der qua deres uddannelse
besad en hgj faglighed. Derudover var de uddannede i at
taenke kreativt og innovativt, siger Michael Orbesen, inde-
haver af Sgdam Kyllinger.

Gennem fjerkraeproducentens deltagelse i Inno12 blev

der givet konkrete bud pd, hvordan der kan profiteres pa
baeredygtighed helt ud i sidste led. Et par af de forslag som
Sgdam Kyllinger har arbejdet videre med, er udviklingen

af kvalitetsfond, paté og kroketter, malrettet restaurations-
branchen og kvalitetsbevidste forbrugere.

-For os har det vaeret vigtigt, at de studerende bade har
inddraget vores gkologiske profil og samtidig haft fokus pa
marked og efterspgrgsel, siger Michael Orbesen.

“Vi fik allieret os med studerende,
der qua deres uddannelse besad
en hgj faglighed. Derudover var
de uddannede i at taenke kreativt
og innovativt.”

Michael Orbesen, Sedam Kyllinger.

DEN INNOVATIVE VIRKSOMHED

Med 32 millioner kroner i ryggen fra EU’s Socialfond
skal projektet Den Innovative Virksomhed skabe ud-
vikling og veekst i sma og mellemstore virksomheder
| Region Syddanmark. Centrale samarbejdspartnere
| projektet er udover en raekke fynske kommuner,
Tander Kommune ogsa Udvikling Fyn.
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PROJEKT 48 TIMER

VENTER PA 48 TIMER

Hos KVM-CONHEAT A/S teller man dage, alt imens man
med stor spaending venter pa invasionen fra 42 topmotiverede studerende

Jette Nielsen var nzer ved at fa kaffen galt i halsen, da hun
en dag tilfaeldigt zappede ind pa TV2. Et mylder af unge,
hvidklaedte studerende i haesblaesende aktivitet Igb over tv-
skaermen i gang med procesoptimering, idé- og produktud-
vikling for en virksomhed.

To degn med fuldt tryk pa de innovative kedler

Jette Nielsen, direktar for KVM-CONHEAT, fandt kugle-
pennen frem og rettede straks henvendelse til TV2 — det
indslag skulle bestilles og med ekspresfart leveres til hendes
virksomhedsadresse i Vissenbjerg.

-Indslaget blaeste mig fuldstaendig bagover. Jeg var ikke et
sekund i tvivl om, at et ryk ind med 48 timer ville vaere det
optimale for vores virksomhed. Jeg bestilte indslaget for
pa den made at involvere medarbejderne og give dem et
levende billede af, hvad vi kunne blive en del af, siger Jette
Nielsen.

Nedtzellingen

| dag er der 48 dage til, at 48 timer rykker ind i KVM-
CONHEAT. Jette Nielsen fik nemlig hurtigt etableret kontakt
til Erhvervsakademiet Lillebzlt og lagt billet ind pa 48 timer.
Nu gar virksomheden, der producerer fjernvarmeanlaeg til
det internationale marked, i forventningsfuld spaending og
venter pd, at 42 studerende fra 10 forskellige uddannelser
skal banke pa dgren.

48 TIMER 48 DAG; -\
URETTIKKER

HOS KVM- CONHEAT

-Her bliver det store 48 timer-ur sat op. Her indretter vi it-
faciliteter. Her bliver der forplejningsomrade, fortaeller den
energiske direktgr, mens hun viser rundt i virksomheden.

Lille og stor skala

Under armen har hun det katalog med ngje beskrevne
indsatsomrader, som hun om 48 dage ser frem til at laegge i
haenderne pa de studerende.

- Da jeg sa indslaget om 48 timer i fjernsynet, lyste det ud af
de unge, at de virkelig kunne noget, og vi sa en virksomhed,
der over to dagn fik endevendt forretningen og tilfert nye
veerdier, siger Jette Nielsen og fremhaever et par specifikke
omrader i KVM-CONHEAT, hvor de studerende skal tage fat.

- Opgaverne til de studerende spaender vidt, og afspejler
bade vores daglige praksis og vores visioner. Vi vil have
kigget vores produktionsanlaeg efter i ssammene fx et behol-
derstativ, som maske kan udvikles i en mere ergonomisk ret-
ning. Men vi vil ogsa have de studerende med pa visionerne,
siger Jette Nielsen og fgrer os fra hovedbygningen over pa
den anden side af gaden.

- Vores maélsaetning er at fordoble vores kapacitet. Det vil derfor
vaere interessant at fa visualiseret, hvordan det i praksis skal
gribes an. Jeg haber, at de studerende kommer med et godt
bud pa, hvordan visionen kan gennemfares bedst og billigst.




FIRE AR EFTER ..

Hos DesignModul A/S nyder man fortsat godt af

“Den dynamik, som kan
skabes pa blot 48 timer er
fuldstaendig elektrisk. Det
var et ubetaleligt boost til
vores virksomhed.”

Dorte Kjeer Henriksen, DesignModul a/s

de udviklingstiltag, som studerende satte i sgen i 2009

Det omrade i produktionshallen, som tilbage i 2009 var
midlertidigt omdannet til idérum med kontorborde og tradlgs
it-opkobling, har for laengst genfundet sit gamle jeg. Sporene
efter de lejede beboelsesvogne, som gav rum til en tiltreengt
powernap, er borte. Og maengden af kaffe, cola og andre
koffeinholdige stimulanser har igen fundet et naturligt leje
hos DesignModul i Gravens i naerheden af Vejle. Men virk-
ningerne tales der stadig om.

DesignModul, som har specialiseret sig i produktion og salg
af modulbyggeri, teknikhuse og containerindretning, var en
af de farste virksomheder, der slog til, da Erhvervsakademiet
Lillebeelt i 2009 kastede sig ud i pionerprojektet 48 timer.

32 studerende fra 10 forskellige uddannelsesretninger pa
Erhvervsakademiet Lillebaelt invaderede virksomheden. Over
to haesblaesende d@gn gennemanalyserede de kvit og frit
virksomhedens 19 udpegede indsatsomrader.

Stadige eftervirkninger

Alt var i spil — vaekststrategi, udvikling af hjemmeside, en-
ergioptimering, ISO-certificering osv. De studerende havde
najagtig 48 timer til at komme med nye forslag til, hvordan
DesignModul kunne forbedre sig. Mere end fire ar senere
giver 48 timer stadig genlyd.

-Et hold studerende lagde en faerdig kundetilfredshedsanalyse
pa bordet. En anden gruppe dabnede vores gjne for et nyt
lagerstyringssystem. En tredje gruppe arbejdede med ideen til
et praefabrikeret energiklasse 1-hus — vigtige indsatsomrader,
som vi bygger videre pa den dag i dag, siger Dorte Kjeer
Henriksen, gkonomichef i DesignModul.

Virksomheds-ekshibitionisme

Virksomheden slog darene op for de studerende pa et
tidspunkt, hvor finanskrisen rasede allermest. Da tilbuddet
om deltagelse i 48 timer dumpede ind ad brevspraekken via
Vejle Erhvervsudvikling, gik DesignModul derfor i taenkeboks:
Skulle man afsaette resurser til udvikling og optimering midt i
en tid, som mest af alt handlede om overlevelse, bundlinje og
stabilitet? Svaret var ja.

-48 timer kom pa det helt rigtige tidspunkt. Vi havde brug
for friske @jne og konkrete indspark til, hvordan vi kunne
komme videre, fortaeller Dorte Kjeer Henriksen og fremhaever,
hvordan virksomheden blev dbnet og lagt frem pa samtlige
niveauer for de 32 studerende.

-Far projektet tog vi en kollektiv beslutning om, at intet skulle
holdes tilbage. De studerende fik lov til at se og sparge kritisk
ind til alt — ogsa selvom spgrgsmalene af og til udfordrede
vores faglige stolthed. En slags virksomheds-ekshibitionisme,
som gav de studerende mulighed for at analysere os som en
fuldstaendig n@gen virksomhed.

Fire ar efter star de to dagn fortsat som et lyslevende indspark
til DesignModuls samlede udviklingsproces. Og hos Dorte
Kjeer Henriksen er der da heller ingen tvivl om, at produk-
tionshallen hurtigt kan indrettes pa ny, og beboelsesvognene
genbestilles, hvis et lignende tilbud en dag skulle dukke op.
-Den dynamik, som kan skabes pa blot 48 timer, er fuldsteen-
dig elektrisk. Det var et ubetaleligt boost til vores virksomhed.

TINE
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PROJEKT 48 TIMER

To dggn med konsulentbistand fra energiske stu-
derende, som breender efter at demonstrere deres
kunnen i praksis — dét er opskriften bag projekt 48
timer. Studerende fra Erhvervsakademiet Lillebaelt
tager i to dagn bolig i en virksomhed for at arbejde
intensivt og kreativt med at udteenke og udarbejde
forskellige tiltag, som kan videreudvikle og styrke
virksomhedens forretningsomrader. Idéer vendt til
konkrete implementerbare forslag pa blot 48 timer.
Afhaengig af virksomhedens profil sammensaettes de
studerende pa tvaers af uddannelser.
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INNOEVENT

InnoEvent er et arligt tilbagevendende udviklingsprojekt, der for alvor har
bidt sig fast hos Erhvervsakademiet Lillebaelt. Hvert ar arbejder mere end

500 studerende og undervisere sammen med Odense Universitetshospital.
Her bidrager de — i teet samarbejde med universitetshospitalets udviklings-
afdeling — med udvikling af innovative lgsninger til sygehussekt en. Flere
lgsninger ender som business cases 0g prototyper oc
virkelighed pa Odense Universitetshospital.




Sundheden og

velfeerden pa spil

Investing ir
for a sus

DEN EUROPZISKE UNION

Den Europzeiske Socialfond

Vi investerer i din fremtid

Erhvervsakademiet Lillebzelt indtager en central rolle i det store dansk/tyske projekt Health Games

Der er bade sundhed, velfeerd og vaekst pa spil i det stor-
stilede projekt Health Games. Sygehuse, virksomheder og
uddannelsesinstitutioner fra hele Syddanmark og Schleswig-
Holstein er saledes med en bevilling pa syv millioner kroner
fra EU og Interreg i gang med at undersgge anvendelsesmu-
ligheder og udvikle avanceret spilteknologi til sygehus- og
sundhedssektoren.

Der er i dag flere eksempler pa spilteknologi i sundhedssek-
toren, fx elektroniske spil til genoptraening af hjertepatienter.
Men udover, at Health Games skal medvirke til aget sundhed
og velfeerd, sa har projektet ogsa regional vaekst som mal.
Syddanmark satser saledes benhardt pa velfeerdsteknologi
som vaekstomrade, og den klare ambition er, at Health Games
skal munde ud i nye forretningsomrader og arbejdspladser.

Studerende i front
Erhvervsakademiet Lillebaelt har som uddannelsesinstitution
en naturlig plads i Health Games. Studerende indgar i alle

mulige innovative sammenhange som idegeneratorer og
udviklere af nye teknologier. Pa Odense Universitetshospital
er projektet InnoEvent et lysende eksempel.

Studerende udvikler spilteknologiske ideer og lgsninger til
Odense Universitetshospital, og allerede nu er der fremstillet
prototyper og business cases, hvor universitetshospitalet
undersgger, om det kan blive til konkret virkelighed.

Graensebrud

Health Games bryder graenser pa flere fronter. For det fgrste
indgar sygehuse, virksomheder og uddannelsesinstitutioner
i nye og hidtil usete innovative partnerskaber. For det andet
foregar projektet pa tvaers af den dansk-tyske graense og
udnytter dermed, at der i begge regioner er adskillige virk-
somheder, som har specialiseret sig inden for telemedicin,
robotteknologi og udvikling af medicinsk udstyr.

Universitetshospital leger med

Pa Odense Universitetshospital ser man stort udbytte af
samarbejdet med Erhvervsakademiet Lillebaelt om ideer til
nye velfaerdsteknologiske Igsninger, bl.a. med det tilbage-
vendende projekt InnoEvent.

"For os er InnoEvent rigtig speendende. Samarbejdet

med studerende og en uddannelsesinstitution, som rigtig
gerne vil det her, er en vej til at fa vilde og skare ideer til
fremtidens sygehus. De studerende tar taenke skaevt, og de
ser tingene udefra. De er ikke styret af, hvad der kan lade
sig gare, og hvad der ikke kan lade sig gare,” siger Palle

Mgldrup, projektleder i afdelingen Lean og Innovation ved
Odense Universitetshospital.

Han understreger samtidig, at der ikke blot er tale om lufti-
ge ideer uden hold i virkeligheden. "Ingen tvivl om at nogle
af de studerendes forslag kan blive til konkrete Igsninger.
Nar vi taler med de kliniske afdelinger, har de mange gnsker
og behov. Det kan dreje sig om udvikling af information

pa nye mader, udvikling af avancerede hjaelpemidler eller
brug af spil i laerings- og genoptraeningsprocesser,” siger
projektlederen.
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INTERNATIONALISERING

MERE

END EN BY

| RUSLAND

Nar erhvervsakademiet er med til at udbyde
uddannelser i Mitrovica, Kosovo og efteruddanne
ledelse og undervisere pa The International
Business College Mitrovica ...

nar erhvervsakademiet er | partnerskab med mere
en 40 udenlandske universiteter og colleges ...

nar erhvervsakademiet er med i et europaeisk
netvaerk for efteruddannelse af handvaerkere til
energirigtig bygningsrenovering ...

nar erhvervsakademiets studerende er i interna-
tionale praktikker og studieophold ...

nar erhvervsakademiet er med | et samarbejde
om udvikling af den europaeiske medieindustri ...

nar erhvervsakademiet er i et tysk-dansk
netvaerk, der skal udvikle spilteknologi til
sundhedssektoren ...

nar erhvervsakademiet udbyder 13 uddannelser
pa engelsk og har mere end 400 internationale
studerende fra mere end 30 forskellige lande ...

nar erhvervsakademiet udveksler best practice
om teknologier til passiv huse med 7 europaeiske
uddannelsesinstitutioner ...

nar ...

... Sa er det fordi internationalisering og global
kontakt er med til at styrke uddannelserne og det
giver vores studerende et unikt udsyn — og det
saetter sit praeg pa de praktikanter, pa de hoved-
opgaver og pa de projekter som akademiet har
sammen med regionens virksomheder...



ST/ERK PLATFORM FOR
IVARKSATTERI

0G INNOVATION

Erhvervsakademiet Lillebzelt
skaber vaekstmiljoer, som far unge
Iveerksattere til at blomstre

Erhvervsakademiet Lillebaelt vil udklaekke kommende
ivaerksaettere. Skabe et uddannelsesmiljg, der stimulerer og
inspirerer til iveerksaetteri. Fremme de unges kompetencer,
sa deres ideer, kreativitet og personlige drivkraft kan fare til
nye forretningskoncepter og etablering af virksomheder.

Det er et vigtigt mal at veere med til at hgjne succesraten for
nystartede virksomheder.

Derfor far studerende pa Erhvervsakademiet Lillebaelt ogsa
rig mulighed for at prgve kreefter med ivaerksaetteri, allerede
mens de er under uddannelse. De starter sma virksomheder
og far pa den made den kreative og innovative proces ind
under huden. De oplever, hvad der kan skabes, nar ideer,
motivation, handlekraft og kompetencer spiller sammen pa
bedste vis.

Gennem en arrekke har Erhvervsakademiet Lillebaelt
gennemfart tvaerfaglige ivaerksaetterforlgb med studerende
fra alle studieretninger, og vi laegger ikke skjul pa, at vi er
stolte af at have vundet Danmarksmesterskabet i Ivaerksaet-
teri for videregdende uddannelser hele 4 gange.

Der er yderligere skruet op for iveerksaetteriet med profes-
sionsbacheloruddannelsen i Innovation og Entrepreneurship,
der udstikker nye retninger for vores tanker og ambitioner
om uddannelse og ivaerksaetteri.

“Vi er stolte af at have vundet
Danmarksmesterskabet i
Ivaerkseetteri for videregaende
uddannelser hele 4 gange.”

Uddannelsen, der straekker sig over 1 2 ar, sigter mod

at give studerende de ngdvendige redskaber til at kunne
omsaette idéer og muligheder til konkrete projekter. Der
etableres virksomheder med bestyrelser og advisory boards,
ligesom det lokale iveerksaettermiljg inddrages som central
samarbejdspartner.
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INTRODUKTION

Erhvervsakademiet Lillebaelt har i 2014 gennemfart en proces, hvor bestyrel-
se, ledelse og medarbejdere i faellesskab har udfoldet strategigrundlaget for
akademiets virke. Processen blev skudt i gang med publikationen Fremtidens
uddannelser i virkeligheden.

Vi har faet nyt lovgrundlag, som forpligter os til at uddanne, skabe inno-
vation samt forske og udvikle. Vi er pa vej i nye fysiske rammer og har en
uddannelsesportefglje, der ggr os i stand til at servicere stort set alle erhverv.
Vores uddannelser spaender vidt, men har det til feelles, at de retter sig mod
beskaeftigelse i erhvervslivet. Det er med dette afsaet, at vi fortsat skal udvikle
os som akademi med en feelles kultur.

Formalet med strategigrundlaget er at udfolde vores faelles mission, vision
og vaerdier samt overordnede malszatninger for, hvordan vi i perioden 2015-
2017 vil udfylde rammerne, som de er fastlagt i vores lovgrundlag og udvik-
lingskontrakt.

Vi er allerede godt i gang med at udvikle os som erhvervsakademi, og vi
arbejder malrettet med at nytaenke vores paedagogiske udgangspunkt og
praksis. Strategigrundlaget beskriver de veerdier og malsaetninger, vi laegger
til grund for den udviklingsproces, Erhvervsakademiet Lillbaelt er inde i. P&
den made fungerer grundlaget som et faelles afsaet for de enkelte uddannel-
ser, universer og afdelingers daglige arbejde og udvikling de kommende ar.
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ERHVERVSAKADEMIET
LILLEBALTS DNA

Erhvervsakademiet Lillebaelts dna er teori og praksis bundet sammen af et
naert samspil og samarbejde med erhvervslivet. Vi vil have erhvervet ind i
uddannelserne og uddannelserne ud i erhvervet. Det betyder, at vi uddanner,
skaber innovation og forsker for og i samspil med erhvervslivet. Studerende
og virksomheder skal opleve, at der er taet sammenhaeng mellem uddannelse
og praksis.

Vi bidrager til fornyelse i erhvervslivet. Med samfundets stigende foran-
dringstakt efterspgrger virksomhederne medarbejdere, der fra dag ét kender
det erhverv, de kommer ud i og som samtidig kan bidrage pro-aktivt til forny-
else og nyteenkning i den enkelte virksomhed.

Vi skaber rammerne for, at de studerende kan uddanne sig i et taet samspil
med erhvervslivet. Det betyder, at den studerende gennem sin uddannelse
mader erhvervet, laerer at bega sig i erhvervet og prever kraefter med at
nytaenke og skabe vaerdi for erhvervet.

MISSION

Vi uddanner til innovation og veekst i erhvervslivet

Vores dimittenders sarlige styrke er, at de straks er klar til at varetage et job i
erhvervet samt forny og nytaenke erhvervet.

VISION

Vi er erhvervslivets foretrukne uddannelses-
og udviklingspartner

Vi vil vaere erhvervslivets foretrukne uddannelses- og udviklingspartner.
Gennem uddannelse, innovation samt praksisnaer og anvendelsesorienteret
forskning og udvikling saetter vi viden i spil pa en made, der skaber veerdi for
studerende, virksomheder, medarbejdere og erhvervsakademi.

VERDIER

PRAKSISNARHED

Sammenhang mellem teori og praksis er en ngdvendighed. Vi tilstraeber at
vaere taet pa virkeligheden i alt, hvad vi ggr. Uddannelse, innovation samt
forskning og udvikling begynder og ender i praksis.

FORSKELLIGHED

Forskellighed er en styrke. Forskellighed er afsaet for nytaenkning - og
nytaenkning sker, ndr mange perspektiver mgdes og spiller sammen. Vi til-
straeber at bringe studerende, virksomheder og medarbejdere sammen pa
tvaers af uddannelse, erhverv og graenser i alt, hvad vi ger, fordi det er i det
made, at nye tanker og ideer kan opsta.

AJENHOJDE

At vaere i gjenhgjde styrker lzering og nytaenkning. Vi tilstraeber at se, hare
og anerkende hinanden og made studerende, virksomheder og medarbejde-
re, der hvor de er og indga i dialog om det, vi skal udrette sammen.
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PADAGOGISK
UDGANGSPUNKT 06
PRAKSIS

Vi uddanner, skaber innovation og udaver forskning
i en proces, som skaber veerdi for bade studerende,
virksomhed, medarbejder og erhvervsakademi.

Vi tror pd, at leering og udvikling styrkes ved at brin-
ge viden i anvendelse.

Derfor har vi en paedagogisk praksis, der tager
udgangspunkt i et virksomhedsprojekt. Med dette
udgangspunkt skaber vi rammerne for de stude-
rendes laering og udvikling, lgser et problem for en
virksomhed og konsoliderer viden og laering som
medarbejdere og som organisation.

Nar vi uddanner, skaber innovation og forsker, orien-
terer vi os sdledes altid mod diamantens fire perspek-
tiver.

Kvalitet og relevans er de pejlemaerker, alle medar-
bejdere orienterer sig mod. Pa de falgende sider kan
du laese, hvordan pejlemeerkerne bidrager til at ska-
be veerdi for studerende, virksomhed, medarbejder
og erhvervsakademi.

STUDERENDE

VIRKSOMHED

MEDARBEJDER

ERHVERVSAKADEMI
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KVALITET 06
RELEVANS | FOKUS

VIRKSOMHED

VIRKSOMHEDEN SKAL OPLEVE

e atindga i veerdiskabende partnerskaber

DEN STUDERENDE SKAL OPLEVE:

e at fa erhvervslivet under huden fra dag ét e at vi (ud)danner til virkeligheden

¢ (ud)dannelse i gjenhgjde e at vi saetter viden i spil

e et involverende og internationalt studiemilj@

MEDARBEJDER

STUDERENDE

SOM ERHVERVSAKADEMIET LILLEB/ELT
HAR VI FOKUS PA

e atvi har en velfungerende kvalitetskultur

MEDARBEJDERNE SKAL OPLEVE

e at den enkeltes viden og kompetencer

saettes i spil
e at vi samarbejder om erhvervsakademiets udvikling e atvi har fokus pa arbejdsglaede

e at rollen som underviser er under
forandring

¢ at vi udfylder vores rolle som uddannelses-,
innovations- og udviklingspartner

ERHVERVSAKADEMI
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STUDERENDE | FOKUS

Vi skal som ledelse og medarbejdere kunne
sige folgende til den enkelte studerende:

ERHVERVSLIVET UNDER HUDEN FRA DAG ET

Vi etablerer laerings- og udviklingsarenaer, hvor du kan laere ved
at bringe viden i anvendelse pa erhvervslivets aktuelle og konkrete
problemstillinger. Du far mulighed for at fa indgaende kendskab til
erhvervet og prave det du laerer af i praksis, ved at bidrage til pro-
blemlgsning og innovation i en konkret virksomhed. Samtidig kan
du deltage i innovations- og talentforlab, og udvikle kompetencer
til at skabe dig en fremtid som ivaerksaetter.

Med en uddannelse fra Erhvervsakademiet Lillebaelt kan du skabe en
karriere i et relevant job inden for dit erhverv eller i egen virksomhed.

(UD)DANNELSE | @JENH@JDE

Du bliver mgdt med undervisning og avrige laeringsaktiviteter pa et
hajt fagligt og paedagogisk niveau. Samtidig understgtter undervis-
ning, dialog og vejledning dine studie- og karrieremuligheder.

Nar du bidrager proaktivt og selvstandigt til egen leering og udvik-
ling, bliver du udfordret og far mulighed for at udvikle bade dit fag-
lige og personlige potentiale. Ved at deltage aktivt i undervisningen
kan du udvikle kompetencer til at kunne bega dig i erhvervet, at
samarbejde pa tvaers af fagligheder og udvikle innovative lgsninger
under uddannelsen — og i dit efterfglgende arbejdsliv.

ET INVOLVERENDE OG INTERNATIONALT STUDIEMILJ@

Pa Erhvervsakademiet Lillebaelt er du en del af et studiemiljg, hvor
danske og internationale studerende kan mades omkring faglige
og sociale aktiviteter.

De nye campusmiljger i Vejle og Odense skaber rammerne for et
spaendende studiemiljg og giver dig mulighed for at laere og samar-
bejde pa tvaers af forskellige uddannelser og nationaliteter.

Samtidig har vi et internationalt studiemiljg, hvor du har mulighed for at leere
og samarbejde med studerende af forskellig nationalitet, og du har mulighed
for at tage et praktik- eller studieophold i udlandet.

STUDERENDE
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VIRKSOMHEDEN | FOKUS

Vi skal som ledelse og medarbejder kunne sige
felgende til den enkelte virksomhed:

VERDISKABENDE PARTNERSKABER

Vi samarbejder med erhvervslivet om praksisnaer og anvendelsesori-
enteret uddannelse, forskning og innovation og vi er hurtige til at
reagere pa jeres virksomheds behov for nye kompetencer, viden og
lgsninger.

(UD)DANNELSE TIL VIRKELIGHEDEN

Vi uddanner jobparate dimittender i teet dialog med erhvervslivet.

Som virksomhed rekrutterer | dimittender med relevante kvalifika-
tioner, hajt faglig niveau, fornyelseskompetencer og globalt udsyn.

Vi er tydelige omkring indholdet af vores uddannelser, sa | som
arbejdsgiver let kan afgare, hvilke dimittender | skal ansaette i en
given stilling.

VIDEN I SPIL

Vi seetter viden i spil sammen med erhvervslivet gennem partner-
skaber med jer som virksomhed i forbindelse med praktikophold,
innovationsprojekter samt forsknings- og udviklingsaktiviteter der
gar pa tvaers af brancher og fag.

| skal blive inspireret, fa gje pa nye muligheder, afprgvet ideer og fa
konkret og anvendelig viden og/eller lgsninger til jeres virksomhed.
Det kan f.eks. vaere nye og vaesentlige forbedrede produkter, pro-
cesser, salg og markedsfgring eller organisering.

VIRKSOMHED
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MEDARBEJDEREN | FOKUS

VIDEN 0G KOMPETENCER I SPIL

Som medarbejder bidrager du aktivt til lasning af akademiets opga-
ver i samarbejde med kollegaer og ledelse. Samtidig udvikler du via
dit arbejde din viden og dine kompetencer, sa du kan bidrage til
Erhvervsakademiet Lillebaelts tilbud til studerende og virksomheder
samt akademiets lgbende udvikling.

FOKUS PA ARBEJDSGL/DE

Vi har fokus pa at skabe grundlag for arbejdsglaede, begejstring og
engagement pa akademiet som arbejdsplads. Vi kommunikerer og
samarbejder lgbende om at beskrive og udfylde rammerne, sa de
er relevante bade for dig, som medarbejder, og for studerende og
virksomheder.

UNDERVISERROLLEN UNDER FORANDRING

Som underviser saetter du din viden i spil i din paedagogiske praksis
ved at kombinere undervisning med praksisnar og anvendelsesori-
enteret innovation og forskning. Du leder og faciliterer de studeren-
des lzereprocesser og virksomhedens innovationsprocesser — og du
kan i perioder vaere en del af akademiets forskningsprojekter.

Du bidrager aktivt til at kvalificere uddannelsens videngrundlag,
niveau og indhold samt uddannelsens relevans. Du har desuden
fokus pa din egen kompetenceudvikling ved at udvikle kvaliteten
af din paedagogiske praksis og din indsigt i uddannelsernes viden-
grundlag, nar du er i dialog med studerende og virksomheder.

MEDARBEJDER
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ERHVERVSAKADEMIET
LILLEBALTS FOKUS

EN VELFUNGERENDE KVALITETSKULTUR

Vi har en veludviklet kvalitetskultur, som sikrer en positiv institutionsakkre-
ditering. Vi dokumenterer praksis og arbejder systematisk med at evaluere
vores uddannelser, sa vi lgbende laerer og udvikler institutionen pa baggrund
af vores erfaringer og resultater.

Vores kvalitetskultur sikrer, at vi reagerer pa omgivelsernes behov for juste-
ring af uddannelsernes videngrundlag, niveau og indhold samt relevans. Det
sker gennem samarbejde med erhvervsliv og relevante videninstitutioner.

SAMARBEJDE OM ERHVERVSAKADEMIETS UDVIKLING

Vi har en kultur, hvor alle medarbejdere kommunikerer og samarbejder om
akademiets udvikling.

Alle medarbejdere bidrager til udviklingen af Erhvervsakademiet Lillebaelt
gennem lgbende dialog med kollegaer og ledelse om, hvad vi sammen skal
udvikle og hvordan.

ERHVERVSAKADEMIET SOM UDDANNELSES-
0G UDVIKLINGSPARTNER

Vi udfylder vores rolle som erhvervslivets fortrukne uddannelses- og udvik-
lingspartner, fordi vi omsaetter strategi til handling og dermed saetter viden i
spil pa en made, der skaber vaerdi for studerende, virksomheder, medarbej-
dere og erhvervsakademi.

ERHVERVSAKADEMI
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LAS MERE 06 BLIV KLOGERE
PA ERHVERVSAKADEMIET
LILLEBALT

Udviklingskontrakten med uddannelses- og
forskningsministeriet samt delstrategier for de
enkelte omrader uddyber strategigrundlaget.

UDVIKLINGSKONTRAKTEN - CENTRALE INDIKATORER PA KVALITET
0G RELEVANS

Vi kan institutionsakkrediteres

* 92% af alle vores dimittender er i beskaeftigelse eller i gang med en
videregdende uddannelse i 2017

e Alle virksomheder oplever os som en veerdifuld uddannelses- og
udviklingspartner

¢ Alle studerende oplever studieglaede, loyalitet og udbytte

¢ Alle medarbejdere oplever arbejdsglaede

Laes mere i udviklingskontrakt og delstrategier pa

EAL.DK
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