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FEM SPANDENDE
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HOT TOPICS

2016 er dret, hvor den fremsynede leder skal
vise, hvordan virksomheden pé bedste vis
mestrer den fjerde industrielle revolution:
The Year of Mastering the Fourth Industri-

al Revolution.

Hvad betyder det reelt? Og hvordan forhol-
der virksomheder sig til den udfordring, det
er, at hindtere og mestre drastiske omvelt-
ninger, der kraever nytenkning og fremsy-

net ledelse?

Inspireret af de nye tiders komme har
FREMSYN defineret fem Hot Topics for
2016. Fem emner, FREMSYN inviterer en
rekke karismatiske meningsdannere til at
forholde sig til. Lees med, nir FREMSYN
setter Christian Stadil, Alice Brunsg og
Henrik Pedersen stzvne i THORNICO
koncernens odenseanske hovedkontor for
Food Technology, SANOVO Technology
Group. Her far du som leser et indblik i
en ledelsesstil baseret pd Company Karma.

Om at skabe veerdi ved at give.

P4 vej til besog hos Syd Energi, SE, i Esbjerg
mgder FREMSYN erhvervskvinden, Stine
Bosse. I samfundsdebatten er Stine indbe-
grebet af No Bullshit! Og nar talen falder
pa plads til forskellighed, lige konsforde-
ling og pd dét at patage sig et socialt ansvar,
er Stine da ogsa fuldsteendig klar i mealet.
Det samme er Niels Duedahl, CEO for SE,
nir FREMSYN beder ham forholde sig til,
hvorvidt god ledelse er mere og andet end

pisk og hardcore business.

Tilbage i Odense er digitaliseringsagenten,
Harald Tokered, den flerde i rakken,
FREMSYN sgger indsigt hos. Her stilles

10 skarpe om oget dbenhed, digital -"

transformation & do’s and don’ts ,

pa sociale medier.

Femte og sidste mand i stolen ‘!
er psykolog og Senior konsu- § '
lent hos CompanYoung, Seren
Blem Bach. Soren er fodt ind
i Generation Y, og i en iben-
hjertig samtale giver han
et bud p3, hvad der sker,
nar Yerne buldrer ind pa
ledelsesgangen med alle
deres idéer om relationel
og distribueret ledelse
samt gget dialog.

God leselyst.
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Den gode leder har selv
haft heenderne i moget
og Reempet sine Rampe

De fleste forbinder Christian Stadil med hummel og har oplevet ham som radgiver og serie-investor i tv-programmet
"Lavens hule” pa TV 2. Men Christian Stadil er meget mere end dét. Udover at kunne skrive virksomhedsejer og -stifter,
direktar, forfatter og adjungeret professor ved CBS pa visitkortet, er han far til tre. Kommende agtemand. Og sa er han
Adm. direktgr for og ejer af konglomeratet, THORNICO. Og selvom det er THORNICO, der ger det muligt at fortalle denne
historie, er det ikke kun Christian, vi har sat stzvne. | dag er det lige s meget Alice Brunsg, CEQ for MAT, og Henrik
Pedersen, VP for Lactosan Sanovo Ingredient Group, der byder indenfor.

Vi har taget turen til Odense. Til hjertet af Fyn, hvor THORNICO
Gruppens hovedkontor for Food Technology har til huse. Vi er pd
besag hos SANOVO TECHNOLOGY GROUP. En virksomhed,
som beskeftiger sig med fodevareteknologi primert relateret til
®g. Her skal vi mode Christian Stadil, Alice Brunsg og Henrik
Pedersen til en abenhjertig samtale om fremsynet ledelse blandt
andet baseret pa forretningsfilosofien Company Karma. Om at
kombinere det at skabe verdi med det at gore en forskel. Og sa far
vi et indblik i THORNICO Gruppens seneste skud pd stammen
— virksomheden MAT.

KAMPE FYNSK TURN-AROUND

Ud over at vere en af verdens starste virksomheder inden for
maskinel udvikling til forarbejdning af =g markerer SANOVO
TECHNOLOGY GROUP sig ved at vare én af de virksomheder
pa Fyn, der inyere tid har gennemgget den absolut sterste og mest
markante gkonomiske turn-around:

”I 2013 slog vi et kempe hul i jorden med et underskud pa
125 millioner kroner,” forteller Christian Stadil. ”Herefter er det
pa tre 4r lykkedes Michael Midskov, vores CEO, og hans team
at vende skonomien og i dag prastere et trecifret millionbeleb i

overskud. I kelvandet pa den voldsomme turn-around udmer-

ker SANOVO TECHNOLOGY GROUP sig ydermere ved pt.
at vere den hurtigst voksende virksomhed i THORNICO. Det
betyder rent faktisk, at vi her i Odense har en virksomhed, som
er vekstet med 42 % pé toplinjen fra 2014 til 2015 — og som har
vaekstet bundlinjen sd markant, at vi ligger i indeks 310 fra 2014
til 2015. Og i ar bliver det endnu sterre! Her i 2016 forventer vi at
ramme en omsztning pa over én milliard kroner, hvor mere end
10 % kommer til at tale sit tydelige sprog p& bundlinjen,” smiler
Christian.

HVORFOR FYN?

"Pt. er de fynske virksomheder blandt de allermest spzndende,”
papeger Christian. Han fortsetter: 71 forhold til vekst og i for-
hold til den indgjening, som LACTOSAN i Ringe blandt andet
menstrer, er der en meget steerk sammenhaengskraft mellem dét, at
vi er pa Fyn, og den udvikling, vi oplever i erhvervslivet i forhold
til fodevareteknologi. Vi er meget stolte af at vere en del af fynsk
erthvervsliv. Og kronen pé varket kom da ogsa til os sidste ar
(2015), da vi i hummel-regi skrev kontrakt med OB. For forste
gang i hummels historie sponsorerer vi nu @ens hold med spiller-

tej,” griner Christian.



RAR MAT

M@D MAT
Selvom THORNICO oftest opkeber og fusionerer med andre
virksomheder, atholder det ikke Christian fra at udvikle nyt fra
bunden og prove krefter med helt nye food eventyr sammen med
sin keereste, Alice Brunse, Henrik Pedersen og Sofie Bentzen. Det
driftige firklover har skabt et helt nyt medlem af THORNICO
familien: nemlig MAT. Her er MAT tzt forbundet il THORNICOs
fodevareenhed LACTOSAN-SANOVO INGREDIENTS GROUP,
som blandt andre teller Kinas storste ag-produktvirksomhed,
OVODAN.

I en drrekke lober der faktisk to parallelle spor, der, nir
de medes, munder ud i, at vi la-
der starten gi for MAT. Det ene
spor udspringer af et bestyrelses-
mode med Henrik, hvor vi taler
om, hvilke tiltag vi kunne igang-
sette for at nd en bedre placering
i verdikeden og tjene mere pa
vores produkter. Vi drefter, om
vi skal tilfere andre sub-produkter til vores forarbejd-
ning af ®g? Om vi skal bevege os B2C? - En malgruppe
og et marked vi ellers ALDRIG har berert i vores fodevaredivisi-
on. Disse samtaler forlgber over en arrzkke, for strategien er pa
plads,” forteller Christian.

Henrik supplerer: ”Vores bevaeggrund for et nyt tiltag er
ogsé at skabe en endnu bedre synergi mellem alle selskaber i
THORNICO. Som synergiskabende grundpiller lgber der 3
stromme pd tvers af alle virksomheder i koncernen, som alle
er lige vigtige. Her er omdrejningspunktet for vores mind-set

rodfestet i Company Karma filosofien, i IT, og i Do different i

spandende..

Pt. er de fynske
virksomheder nogle
af de allermest

made at teenke kreativitet og innovation pd. Og med Christians

mangedrige erfaring med B2C i form af go-to-market, branding,
positionering, salg og forretningsudvikling, burde vi kunne flytte
noget af hans viden over pi food samtidig med, at vi fremmer
synergien og nytenkningen internt i koncernen.”

Parallelt med Christian og Henriks tanker om forretnings-
udvikling har Alice altid haft stor interesse for de ny-
este sundhedstrends og gar meget op i, at familien fir
en sund og nzringsrig kost:

”Sofie og jeg har lenge eksperimenteret med,
hvordan vi fir oparbejdet en mere proteinrig kost,”
fortzller Alice Brunse, CEO for MAT. ”Samtidig
bemerkede vi, at 2gget blev clearet i forhold til at
pavirke dit kolesterol negativt. Egget vandt mere og
mere frem som proteinkilde. Og protein fra netop ag adskiller sig
fra andre proteinkilder ved at have en nasten 100 % optagelighed
i kroppen. Det betyder, at en proteinrig kost baseret pa =g er en

af de eneste bevislige metoder til et langvarigt og sundt vaegttab.”

SUNDHED SKAL V/ARE FOR ALLE!

I kekkenet blev Sofie og Alice mere og mere ambitigse! Christian
var ogsd tendt pd idéen. Bide fra et sundhedsmessigt og forret-
ningsmessigt perspektiv. Sd efter endnu et bestyrelsesmode med
Henrik lgb de to parallelle spor sammen til ét, og de besluttede sig
for at give liv til dét, der i dag er MAT. Alice forteller:
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Stadil-familiens THORNICO Gruppe ser dagen lys i midt 90’erne og
er grundlagt af Christian Nicholas Stadil og hans far, Thor Stadil.
Christian Stadil er ejer af og Adm. direktor for familiedynastiet,
mens Thor Stadil er yderst aktiv som formand for bestyrelsen.

I dag opererer THORNICO inden for syv forskellige forretnings-
divisioner og er globalt representeret igennem mere end
120 selskaber i mere end 50 lande.
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“SANOVO Technology Group marRerer sig ved at
veere én af de virksomheder pa Fyn, der har gennem-
gaet den absolut storste og mest markante
okonomiske turn-around nogensinde!”

ET /G TIL ET BARN

"MAT’s engangment i Heart for Africa viser sig ved, at vi har do-
neret et storre belgb til projektet. Penge, som muligger, at vi kan
give et g til et barn i Swaziland for hver MAT bar, der bliver
kebt,” forteller Alice. Her arbejder vi i et spendingsfelt, hvor
Do good meder branding, fordi vi naturligvis ger alt, hvad vi kan,
for at differentiere os i markedet, imens vi giver. For jeg modte
Christian, var jeg nok lidt naiv i min tilgang til god karma og dét
at give tilbage. For faktum er bare, at der ikke er noget, der hed-
der goodwill, hvis der ikke er penge at give af pa bundlinjen. Vil
du skabe varig og positiv forandring i Verden, koster det penge.
Karma uden Company bliver ret hurtigt et meget fluffy og uhand-
gribeligt begreb. Det verdiskabende opstir, nar du konstruktivt

arbejder med og forener de to,” pointerer Alice.

FILOSOFIEN MA IKKE BLIVE H@JPANDET

I Henriks optik er det vigtigt, at Company Karma kan feles og
forstas af alle i koncernen. Béide af direktor og produktionsmedar-
bejder. Ellers virker det ikke. Netop derfor gor direktionen meget
ud af at involvere alle i virksomhedernes Company Karma tiltag:

”Nir vi arbejder med Company Karma filosofien som et le-
delsesverktgj, er det overordnede mail at skabe mening, begej-
string og engagement. At alle husker at lobe de ekstra meter for
hinanden, fordi det gor godt. Og fordi gerningen kommer godt
igen.

Jeg ser, at fremsynede virksomheder, der giver medarbejdere
plads til selvrealisering, og som vil den dybere mening med deres
tilstedevarelse, tjener mere. Jeg ser, at medarbejdere i langt hgjere
grad prioriterer at vere en del af en virksomhed, hvor deres arbej-
de giver mening. Mening skaber motivation. Motivation skaber
produktion. Produktion skaber bundlinje. Og som motivations-
skaber sender vi labende medarbejdere fra SANOVO Technology
Group ned til Heart for Africa i Swaziland, si de har mulighed
for at veere med i det, vi stotter. Helt tet pd. Sa de kan se, hvilken
forskel, vi gor sammen.”

Der bliver stille et gjeblik, si tager Christian ordet: ”Vi ser
ikke os selv som frelsende i THORNICO og er udmerket klar
over, at vi sagtens kunne ggre mere. Alligevel er det vigtigt for os
at prioritere at ggre noget for andre. Og det er vigtigt for os som

motivationsskabende faktor at anerkende, at vores medarbejdere

rent faktisk er med til det. Netop derfor afholder vi eksempelvis
én gang arligt en stor THORNICO-event for alle medarbejde-
re i koncernen, hvor vi kirer Arets Karma-medarbejder blandt
vores 4.000 medarbejdere. Forinden er der afholdt interne me-
sterskaber lokalt i divisionerne, hvor vinderne kvalificerer sig til
THORNICO Champions League. Vinderen bliver fundet, fordi
dine kolleger har peget pa dig. Fordi du er kulturbare og passio-
neret. Ikke kun i forhold til dit job, men ogsa i forhold til det kar-
ma-projekt, du er en del af. En ankerkrog er imidlertid, at alle de
projekter, vi laver, skal vare forankret i den enkelte virksomheds

kernekompetence for intern som ekstern relevans.”

HVAD KAN DEN FREMSYNEDE LEDER?

“Hvad er det, der gor, at du bliver i en virksomhed?” giver Henrik
igen. "Du kan miske godt g ud og fi en hejere lon i en anden
virtksomhed. S3 fir du bare ikke den sjel og DNA, THORNICO
Gruppen aktivt involverer dig i. Selvom kommunikationen og le-
delsen her i gruppen er baseret pd en meget hoj grad af abenhed
og selvledelse, ved vi godt, hvem chefen er. Det betyder ikke, at
der ikke er en hej grad af lydherhed i koncernen,” papeger Henrik.

Christian supplerer: “For os er det rigtig vigtigt at vere i
sjenhejde med vores medarbejdere. De skal kunne merke, fole
og se, at vi konstant arbejder for at vare en gennemsigtig og neer-
verende direktion. Og nér vi taler om fremsynet ledelse, er kom-
munikation et ekstremt vigtig parameter. Iser nir vi fokuserer si
meget pa selvledelse, som vi ger. For at vores medarbejdere kan
selvlede, krever det, at de ved, inden for hvilke rammer, de kan
operere. De rammer skal jeg blandt andet vare 100 % skarp pa
at tegne. I min optik er god ledelse evnen til at kunne kommuni-
kere modsetningen, visionen, filosofien, milestones OG at kunne
eksekvere den!

Ledelse er ikke en disciplin, der star alene. Den gode leder har
en hej grad af faglighed med sig i bagagen. Har selv haft hender-
ne i moget og udstiet sine kampe. Han har selv provet at selge,
stdet for pkonomien eller veret med til at udvikle et produkt.
Fremsynet ledelse bygger piA meget mere end profitoptimering,”

slutter Christian.
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INTERVIEW MED CEO

NIELS
DUEDAH

Jeg vil gerne vinde markedsandele og sla
TDC hele vejen hjem til Kgbenhavn,

men jeg vil gore det pi en ordentlig

*. made. Jeg bryder mig hverken om snyd -
eller bissetricks. '

I min optik handler motiverende
ledelse om at nedbryde siloer
0g gore Rkommunikation og
arbejdsprocesser simple.
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JEG ER OVERBEVIST OM,
AT ALLE KAN
PRASTERE UDEN AT
VARE ET DUMT SVIN!

| dag handler god ledelse om meget andet og mere end pisk og hardcore business. Den rette ledelsesstil kan afleses
pa bundlinjen og pa virksomhedens evne til at tiltrekke og fastholde dygtige medarbejdere. Men hvordan inspirerer,
udfordrer og udvikler en motiverende leder sin organisation og sine medarbejdere? Det har vi spurgt en af landets
dygtigste ledere om. Han hedder Niels Duedahl, er CEO for SE og s3 er han tildelt titlen som Arets leder i 2013.

MORGENDAGENS LEDER SKAL NEDKAMPE DET
KOMPLEKSE

“Jeg har stor respekt for intellekt. Serligt for det intelleke, der
formar at forsimple. Personligt har jeg gjort det til min mission
at fore en livslang kamp imod kompleksitet,” forteller Niels
Duedahl, CEO for SE. ”Nir jeg ser pé de udfordringer, fremtidens
ledere kommer til at st ansigt til ansigt med, er en af grundfor-
udsetningerne for at lykkes, at de formar at reducere kompleksi-
tet og skabe sammenhangskraft. Og at de formar at omstille et
analogt forretningssystem til et digitalt. Aldrende virksomheder,
som tenker analogt, og som ikke er fodt i den digitale tidsalder,
har bygget enorme mangder kompleksitet ind i deres forretnings-
systemer. Det har vi ogsi. Og det er en udfordring, jeg keem-
per med nzb og klor for at forsimple. Jo mere topleder du er, jo
mere skal du méles pd, hvor produktiv du ger andre mennesker.
Ikke pa, hvor produktiv du ger dig selv. Dit eget faglige bidrag
er ligegyldigt. Det handler om, hvordan du fir dine folk til at
yde deres bedste. Hvordan du formér at demonstrere folgeskab

og sammenhangskraft.”

OPFOR DIG ORDENTLIGT
06 HOLD ORD!

For vi pibegynder rejsen ind i SE, er vi nodt til at begive os tilbage
til Niels’ redder. Tilbage til det ophav, kulturen i SE er fodt ud
af: "Jeg er vokset op i Varde, som barn af en politimand og en
leegesekretar, i en meget kerlig og omsorgsfuld familie med steerke
verdier. Serligt min farfar var en utrolig sterk person, som har
inspireret mig al den tid, han levede.

Farfar var mensterbryder, ligesom mig. Han var selvstendig
tekkemand og landmand og havde hele sit liv nogle meget faste
verdier i forhold til dét at drive virksomhed. For ham var det
essentielt at opfere sig ordentligt og holde ord. Farfar sagde altid:
’Du kan ikke tale om service, hvis du ikke kan holde, hvad du lo-
ver!” Farfar havde ogsé et kodeks for, hvornir et arbejde var udfort
tilfredsstillende og stillede ekstremt store krav bade til sig selv og
til os bern, nir vi var med ude at arbejde. Han krevede en sterk
disciplin. Og vi fik virkelig mange skeldud. Til vores trast fik
han lige s3 mange skeldud, nar vi kom betuttede hjem og klagede

vores ned til farmor”, smiler Niels.



18 / INTERVIEW MED NIELS DUEDAHL, CEO V/ SE

Jeg ser gleeden i at se andre mennesker udvikle
sig. Og jeg ser om noget gleeden i, at andre
mennesker veelger SE til som arbejdsplads.

Det er jeg enormt ydmyg overfor — ligesom jeg er
ydmyg over at have ansvaret for andres Rarriere,
fordi jeg ved, hvor vigtig den evr.

Han fortsetter: “Farfar var kompromislesheden selv og ville vere
ovenud stolt, hvis han i dag kunne se, hvordan vi arbejder med
vores kundelofter her i SE. Han folger mig. Og er grunden til, at
jeg i dag er drevet af at opfylde vores lofter til kunderne, som net-
op bunder i ordentlighed. Selvfolgelig vil jeg gerne se SE vakste
endnu mere — jeg vil gerne vinde markedsandele og s1a TDC hele
vejen hjem til Kobenhavn, men jeg vil gore det pa en ordentlig
madde. Jeg bryder mig hverken om snyd eller bissetricks. Vi skal sla
vores konkurrenter, fordi vi har en platform og en rekke produk-

ter, som er bedre end deres. S& simpelt er det.”

NIELS" VEJ TIL MOTIVERENDE LEDELSE

”I min optik handler motiverende ledelse om at nedbryde siloer og
gore kommunikation og arbejdsprocesser simple. Igen er det far-
far, der speger. Han stillede altid spergsmalstegn ved det nedven-
dige i at gore ting komplekse. Hvorfor skal en regning vere sver
at lese? Kompleksitet gor intet andet end at drebe medarbejderes
motivation og kunders gode oplevelse,” papeger Niels.

Missionen om altid at hjelpe hinanden i arbejdet og gd den
ekstra mil for forretningen har redder i Niels” grundtvigianske
opvakst, hvor fellesskabet er hgjt prioriteret: I SE er vi en sam-
menbragt flok af energi- og televirksomheder med meget forskel-
lige referencerammer. For mig er det derfor vigtigt, at jeg person-
ligt kan merke, at alle oprigtigt ensker at veere med pa holdet.
Jeg hverken kan eller vil vaere en del af en virksomhed, hvor jeg
oplever silodannelser og subkulturer. Hos os er alle uanset titel
klar til at ofre egne mél for, at koncernen kommer bedst hjem.
Alle tager ansvar. Ogsa uden for egne ansvarsomrader. Jeg fir
ingen ro, for jeg ved, at alle vil en kultur, der bygger p4 fellesskab.
Det betyder, at dem, der ikke vil det samlende fellesskab, ikke er
det rigtige match i forhold til SE.”

KOMPROMISLOST KODEKS: DE 7 LEVEREGLER

”Den motiverende samlekraft og miden du er integreret pa i en
virksomhed er et konkurrenceparameter, jeg er meget optaget af
at udvikle pa. Netop derfor har vi i SE’s direktion udviklet 7 leve-
regler, der tilsammen udger grundpillerne i koncernen, og som er
vores felles mide at arbejde pa,” forteller Niels.

I SE anseatter, afskediger, forfremmer og udvikler de pa bag-
grund af levereglerne. Og er der noget, Niels bliver godt gammel-
dags sur over, sa er det, nir han opdager, at medarbejdere nedpri-
oriterer de 7 leveregler. Niels ansztter kun ledere, der virkelig vil
arbejde for og med de 7 leveregler. Det er slet ikke muligt at vare
en del af SE, hvis du kun er sat i verden for at sub-optimere og
vare i egen silo. Hos SE arbejder alle for at skabe den gode ople-
velse. I szrdeleshed med henblik pd kundeoplevelsen, men ogsa
i forhold til at skabe den bedste oplevelse internt medarbejdere
imellem. Niels forteller:

"Det givtige ved vores leveregler er, at de er vokset op i di-
rektionen som et team-kodeks, vi skulle holde hinanden op pi
internt. Levereglerne skulle ikke have et liv uden for direktio-
nen. I 1 1/2 ar arbejdede vi aktivt med vores kodeks. Og hvert
kvartal stod vi til regnskab over for hinanden. Nir regnskabets
time kom, gav vi hinanden feedback pé vores prastationer med
afszt i team-kodekset. Det var svesken pa disken! Direkte, men

professionelt.”

LEVEREGLER, DU KAN SLA DIG PA

"Efter kobet af Stofa var vi nedt til at skabe en felles kontekst, der
kunne rumme s stor en integration. Vores kodeks blev til leve-
regler, der skulle ud til alle medarbejdere. De blev virkelige. De
blev til leveregler, den enkelte kunne slé sig pa. Jeg husker tydeligt,



FREMSYN / 19

TROVARDIGHED
TILGAENGELIGHED

. Kvaumer
. HANDVARK -

DET SKAL VARE SJOVT

AT VARE MED

DEN SUNDE FORNUFT
SKAL ALTID SEJRE

TAGER ANSVAR FOR s
P ~ %y HELE FORRETNINGEN

TOR FEJLE
KENDER SIN FORRTENING 0G INDROMME

— ER | "MASKINRUMMET" EGNE FEJL



20 | INTERVIEW MED NIELS DUEDAHL, CEO V/ SE

At ville karrieren pa toplederniveau er et life choice. Og sparger du
mine barn, er jeg da ogsa den far, der aldrig var dér, da de var sma.

Jeg rejste meget og var sjaeldent hjemme.
Det er prisen.

da jeg modte alle Stofa-lederne forste gang og presenterede dem
for vores leveregler: "Vi kan tale dbent om alt her i SE,’ fortalt jeg.
"Men vores 7 leveregler er ikke til diskussion. Nér det kommer til
dem, indgar jeg ingen kompromisser. Og finder jeg ud af; at bare
én af jer arbejder imod levereglerne, bliver der gjort kort proces.
Nir det er sagt, gleder jeg mig enormt meget til at here om alt
det, I kan lzre os’.

Med min velkomst gik starten for et udskilningsleb, som
kostede pé integrationen, fordi jeg var for leenge om at se, hvor
der skulle ryddes op. Men integrationen lykkedes og i dag tre ar
senere kan jeg slet ikke se forskel pa de tidligere Stofa-medarbej-
dere og de oprindelige SE’ere. Sammen har vi skabt en helt tredje
kultur, som er rodfastet i levereglerne, og som har fiet nering
fra de styrker, de gamle Stofa-medarbejdere, de oprindelige SE-
medarbejdere og de mange nye dygtige kollegaer har tilfgjet i
form af nye impulser. Det sjove er, at nir du er sd kompromisles
i din tilgang til kundelofter og leveregler, som vi er i SE, sé bliver

det en fusionsskaber. I dag er de 7 leveregler 6 4r gamle.”

LEDEREN TIL EKSAMEN!

Niels er fuldt ud klar over, at de 7 leverregler og kundelofter er
grundlaget for den eksamen, han er oppe til hver eneste dag. Bade
internt i koncernen og eksternt. De er drsagen til, at han af og til
stiller dndssvagt store krav til sig selv. Ogsé selvom han udmerket
ved, at et hgjt karrieremeassigt drive har en pris:

At ville karrieren pa toplederniveau er et life choice. Og sper-
ger du mine bern, er jeg da ogsa den far, der aldrig var dér, da de
var sma. Jeg rejste meget og var sjeldent hjemme. Det er prisen.
Et af mine bedste rad til morgendagens leder handler derfor forst
og fremmest om, at du er ngdt til at italesztte, hvor hgj en pris du
er villig til at betale for din karriere. Det er en illusion og hykleri
at tro, at du i en topleder-position kan na alle forzldremader og
alle vennerne. Det kan du ikke. Du kan ikke avancere til top-
niveau og gi hjem kl. 16.00 hver eneste dag. Igen handler det om
at fa klarlagt, hvad det er, der driver dig. Dit Why. Hvad er det,
du vil méle din succes i? Den anden side af dét spergsmal handler
om, hvem det er, du spger anerkendelse hos? Hvem er det, du

arbejder for? Hvem er det, du skal bevise dig selv over for?”

SUCCESEN SOM LEDER

“Alle, der presterer i deres professionelle liv sager anerkendelse.

Bagsiden af medaljen er frygten for ikke at vere god nok. Det er
den demon, der hjemseger stort set alle topledere. Og den har
ogsd hjemsegt mig. For hvornir ser omverdenen, at det bare er
Niels fra Varde, der gemmer sig bag titlen?"

Nu kommer jeg jo tettere og tettere pi de 50, og med alderen
har jeg lert, at det faktisk er ok bare at vare Niels fra Varde. Det
har taget mig mange ar at komme il tals med den erkendelse.
Og det har derfor taget mig lige s mange 4r at finde ro i mit
arbejdsliv. Det er ogsd grunden til, at jeg i dag altid seger tilbage
til de grundleggende vardier, jeg er vokset op med. Rygraden i
SE. For selvom jeg er topleder, arbejder jeg ikke kun for mig selv.
Jeg arbejder stadig for at fi anerkendelse af min familie og mine
bern. Det er naturligvis en stor cadeau, nar andre ledere peger pa
dig som Arets leder, men personligt er jeg meget mere optaget af
at blive respekteret og klappet pé skulderen af mit ophav.

I mine unge ar som leder har jeg bestemt ogsd jagtet hgjere
budgetter, mere magt, flere folk, materiel succes og en hgjere lon.
I dag er jeg meget mere optaget af, hvordan vi arbejder. Helt sub-
stantielt handler det om, hvordan vi fjerner alle undskyldninger
for ikke at prastere. Den made jeg leder pa handler om at skabe
noget sammen med andre mennesker. Jeg ser gleeden i at se andre
mennesker udvikle sig. Og jeg ser om noget gladen i, at andre
mennesker velger SE til som arbejdsplads. Det er jeg enormt
ydmyg overfor — ligesom jeg er ydmyg over at have ansvaret for

andres karriere, fordi jeg ved, hvor vigtig den er.”

SE SOM TALENTMASKINE

”Og nar du sperger om, hvad vi ger for at tiltreekke og fastholde
dygtige medarbejdere, er jeg stolt over at kunne fremheve den
talent-tiltrekning, SE har, nar vi henter medarbejdere fra landets
top 100 virksomheder. Talenter tiltreekker talenter. Det er en selv-
forsterkende mekanisme. Vi har mange medarbejdere fra gulv til
loft som er stemplet ud af store virksomheder med spzndende
karriereveje, og som er kommet til os udelukkende pd grund af
kulturen. Fordi de vil vere i en virksomhed, der bygger pd or-
dentlighed. De vil ikke have en nul-fejls kultur, hvor bebrejdelser
sztter dagsordenen. De vil en virksomhed, hvor der er plads il
personlig udvikling.

At medarbejdere forlader SE til fordel for storre jobs i andre
virksomheder er en vigtig del af dét at vere talentmaskine. Og

hos SE er det lovligt at have ambitioner om at ville andet og mere.



Allerede fra jobsamtalen er jeg meget nysgerrig pa, hvad en dygtig
kandidat vil efter SE. Og som den vestjyde og handelsmand jeg
er, bruger jeg gerne mit netverk til at hjzlpe vores talenter videre,
ndr de har lagt X antal ar i mine hender og samtidig prasteret
over middel. Tkke noget gennemsnitspis! Til gengald garanterer
jeg, at kandidaten rejser herfra med en betragtelig hojere mar-
kedsverdi.

Under normale omstendigheder er det tabu, men i min optik
er det en kempe fordel, at vi taler dbent om kandidaternes kar-
rieremessige fremtidsplaner. Det betyder, at jeg i dag ved, at jeg
mister to super dygtige medarbejdere til storre jobs i andre virk-
somheder. Og nar min 30-sekunders skuffelse har lagt sig, bliver
jeg da ogsa enormt stolt over at levere s dygtige krefter videre. I
min optik er det storste, du kan opné som leder, at se andre folde

sig ud og blive til endnu mere.”

LEDEREN SOM INSPIRATOR 06 KULTURBARER

”I min rolle som CEO er jeg bidde inspirator og kulturberer. Jeg
star for de verdier i SE, folk spejler sig i. Netop derfor er der ikke
plads til middelméddighed. Vores leveregler og kundelofter skal
omseattes til virkelighed hver eneste dag. Hvis du som motivator
vil flytte kulturen i en virksomhed — og gore den til mere end ord

pd en plakat — er der 3 ting, du ALDRIG ma fejle pa:

1: Du SKAL vare den ultimative rollemodel. Jo hgjere oppe i
systemet, du befinder dig, jo mere rollemodel skal du vere. Er du

ikke det, er du utroverdig.

2: Du SKAL kunne sl dig pa kulturen. Du skal efterleve virk-
somhedens kultur med sjel og krop. Du skal vere beviset pd, at

jeres kundelofter, leveregler og verdier er mere end bare ord.

3: Du SKAL vinde pd kultur. Det gor du ved at lofte de gode
kulturberer op i virksomheden. De skal forfremmes, have mere
i lon og mere magt. P4 den méide sender du et signal til de ovrige
medarbejdere om, hvad det er, du gerne vil have mere af. Verdi-

erne bliver personificeret.

Som leder hos SE bliver du mélt pa, hvor godt du performer i
forhold til vores kultur: Leveregler og kundelofter. Jeg er overbe-
vist om, at alle kan prastere uden at vare et dumt svin! At have
det sjovt pé en arbejdsplads og binde knuder pd hinandens zrmer
betyder ikke, at du ikke ogsd kan vere ded-serigs. Ligesom dét at
vere empatisk og medfelende som leder ikke konflikter med kon-

sekvent ledelsesstil,” slutter en veloplagt Niels Duedahl.
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UUNDVARLIGE FOR
FREMSYNEDE
ERHVERVSFOLK

Redakter og Digital Trend Ekspert David Guldager

fra TVZ har handplukket b uundveerlige gadgets og apps
til fremsynede erhvervsfolk pa kontoret og pa farten.
Se her og hent inspiration til indkgbslisten.

SLACK

APP - GRATIS

Med Slack kan du gere teamarbejde enkelt og imgdekom-
mende. Slack gor det muligt at kommunikere ét sted pa

tveers af afdelinger, virksomheder eller grupper.

BEOPLAY Hb

PRIS: 1.500 KRONER

Hovedtelefonstikket i din mobil er snart passé.
Fremtiden er tradles. B&O har lavet et par stilfulde

og tradlose in-ear hovedtelefoner.
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iPHONE 7

PRIS FRA 5.800 KR.

Sort er det nye sort, hvis man skever til Apple og deres nye iPhones. Den nye iPhone 7

kommer eksempelvis bdde i en sort og i sikaldt jetsort, business-like udgave. Investerer du
i en iPhone 7, fir du en serdeles hurtig telefon til de tungere arbejdsopgaver i dagligdagen.
Dertil kommer, at kameraet i de nye modeller er blevet betydeligt forbedret. Nu kan du séledes
erhverve modeller med helt op til 256 GB plads. For nogen vil det vere et plus, mens det for

andre vil vare et minus, at Apple har droppet hovedtelefonstikket.

LOGMEIN

APP - GRATIS PROVEVERSION

LogMe

LogMeln sgrger for, at du kan fjernstyre enhver computer pa

distancen. Om det er arbejdscomputeren, der er tilknyttet de

lukkede servere eller miske hjemmecomputeren med de vigtige
dokumenter. Med LogMeln kan du fjernstyre det hele.

IPAD PRO 12,9 MED TASTATUR

PRIS FRA 7.000 KRONER + 1.300 KRONER

Nu kan du bruge din iPad som arbejdsredskab.
Med det nye tastatur fra Apple kan du skrive

leengere mails eller rapporter pa din iPad.
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TIL HARALD TOKER@D!

OM PGET ABENHED, DIGITAL TRANSFORMATION & DO'S AND DON'TS PA SOCIALE MEDIER

Harald Tokerod

Digitaliseringsagent & Adm. Direkter

Region Syddanmark, Fyn, Danmark Ledelsesradgivning

cle Tokered plus, Coworking Odense, UNIGgardin ApS
N11, Oxygen - Passion for High Performance, House & Co

¥ Relationship Bm Contact Info Connected 10 months ago

Harald Reedtz Tokergd ser sig selv som digitaliseringsagent. Med fokus pa rad-
givning i digital transformation og sociale medier har han siden 2006 arbejdet
med digital forretningsudvikling. | dag som Adm. direktgr for den odenseanske
virksomhed, Tokergd Plus. Her handler det mindre om IT/teknologi og mere om
forretnings- og organisationsudvikling i en digital tidsalder.
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HVORFOR ER SOCIALE MEDIER 0G DIGITAL TILSTEDEVARELSE

BLEVET OMDREJNINGSPUNKTET FOR DIT PROFESSIONELLE VIRKE?
- Med en forkerlighed for gadgets og alt digitalt, hoppede jeg med

pa vognen da de forskellige sociale medier si dagens lys tilbage i
2006. Her opstod min interesse for at bruge medierne som kanaler
til forretningsudvikling. I starten kiggede jeg bare med fra side-
linjen, hvor jeg ret hurtigt bed merke i, hvordan virksomheder
fuldstendigt glemmer deres dagsorden, nar de indtager sociale
medier som Facebook, LinkedIn, Instagram og Twitter.

For mange handlede online tilstedevarelse udelukkende om kon-
kurrencer, imens fortellinger om og fra virksomheden slet ikke
kom pé tale. Heller ikke i forhold til at skabe et digitalt vindue
til virksomhedens produkter pd en kreativ og indbydende made.
Netop derfor er det digitale landskab set fra de nyeste teknologier
toppet med en god portion medmenneskelighed blevet omdre;j-

ningspunktet for min virksomhed.

03

HVILKE FRUSTRATIONER BLIVER DU M@DT MED, NAR LEDERE 06
BESTYRELSER SKAL | GANG MED AT @GE GENNEMSIGTIGHEDEN,
STYRKE KOMMUNIKATION 0G FORF@LGE EN ABEN LEDELSESSTIL?

At miste kontrollen er en kempe frustration for mange virksom-

heder. At gd fra en kontrolleret kultur til én, hvor intet kan kon-
trolleres, er en frustration for virksomheder, der i dag hverken kan
kontrollere deres medarbejdere eller kommunikation.

Abenheden genererer et pres. Sagen om whistleblower, Edward
Snowden, er et klokkeklart eksempel p4, at fortrolige dokumenter
ikke leengere er fortrolige i ordets simple betydning. Online fir
alt materiale sit eget ukontrollerbare liv. Et liv, du hverken kan
censurere eller slukke for. Det eneste, du kan gere, er at pavirke
det, der bliver sagt og skrevet om dig og din virksomhed ved at
prioritere at vere pa forkant, gge gennemsigtigheden og i det hele

taget forfelge en aben ledelsesstil.
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HVILKE DO'S AND DONTS SKAL VI FORHOLDE 05 TIL, NAR VI
TALER OM NYE POLITIKKER PA SOCIALE MEDIER?

Hvert medie har sine normer for do’s and don'ts. Twitter er kendt
som et medie, hvor tonen berer tydeligt preg af god karma og
kerlighed. Hvor du stetter op om andre i bedste pay-it-forward
stil frem for udelukkende at szlge egne budskaber. Omvendt er
det pa LinkedIn langt mere legalt at szlge egne budskaber og kom-
munikere hardcore business.

Ligegyldigt hvilket medie, din virksomhed velger at vare aktivt
tilstede pd, er det forste du skal gore at sette dig ind i normen
— kulturen — pa det enkelte medie. Det er vigtigt, at I i virksom-
heden forholder jer til, hvordan I passer ind i kulturen. Og sa
handler det om at veere social og ville dialogen. Det ligger i ordene,
og det er virkelig et don’t, hvis din virksomhed kun er pa sociale
medier for at tale om sig selv og pushe egne budskaber. P4 den
méde vinder du aldrig terren.

Et andet don’t handler om at slette negative opslag. Bliver din
virksomhed kritiseret offentligt online, er det bedste, du kan
gore, at forholde dig til budskabet og agere aktivt i forhold til det
for netop at undga, at en Shitstorm bleser op. Lad aldrig hverken
klager eller positive henvendelser hange i luften.

Et do, jeg ser vinde frem, handler om at begrense sig. Det
handler om at vere aktiv og dialogskabende pd de sociale medi-
er, vitksomheden har ressourcer til at overskue. Hellere velge at
vare aktiv pa ét medie end at vere halvhjertet tilstede pd syv. Et
halvhjertet engagement lonner sig heller ikke i forhold til dine
placeringer pd Google.

05

SOCIALE MEDIER HAR SKABT NYE SPILLEREGLER FOR VIRKSOM-
HEDERS PROFESSIONELLE KOMMUNIKATION MED OMVERDENEN.
HVORDAN OPLEVER DU, AT VIRKSOMHEDER IM@DEKOMMER SPIL-
LEREGLERNE?

Jeg er optimistisk i den udvikling, der finder sted lige nu, hvor
flere og flere virksomheder er begyndt at tage deres sociale tilstede-
verelse alvorligt og betragter den som en givtig del af deres strate-
giske fundament.

I de forste ar med sociale medier havde mange virksomheder en
social profil og mente alene af den grund, at de var socialt til stede.
De dyrkede ikke dialogen og imgdekom sjeldent de forbrugere,
der gerne ville i kontakt. I dag ser billedet heldigvis anderledes
ud. En del virksomheder har endda flyttet bide kundeservice og
salgsafdeling ud til forbrugerne pd de sociale medier. Her hegster
de frugten af at vare direkee tilgengelige og klar pa at afdekke
forbrugernes behov for dialog og service — ligesom de ogsd har de
allerbedste muligheder for at si de spede frg, nar det handler om
at skabe helt nye behov hos forbrugerne.
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06

HVILKET SOCIALT MEDIE B@R VIRKSOMHEDER SOM MINIMUM
PRIORITERE AT VARE AKTIVE 0G SYNLIGE PA?

Ver tilstede dér, hvor din malgruppe er. Det vigtigste er, at virk-

somheder tager stilling til, hvem deres primare milgruppe er og
pa hvilke platforme, de befinder sig. Men som virksomhed skal
du minimum prioritere LinkedIn! En virksomhed, der ikke er pa
LinkedIn, er userips!

Det er hér, dine medarbejdere synliggar deres relation til virk-
somheden. Og det er hér, virksomheden fir synliggjort hvilke
kompetencer, den rider over, qua sine medarbejdere. I den optik

er LinkedIn et fantastisk relationsbiret medie

07

HVORDAN TACKLER VIRKSOMHEDER DE UDFORDRINGER, VORES
DIGITALE TIDSALDER KASTER AF SIG | FORHOLD TIL DERES DIGITA-
LE TRANSFORMATION 0G TILSTEDEVARELSE PA SOCIALE MEDIER?

Det er ikke mere end 8 4r siden, den forste iPhone ramte forbru-

gerne og skabte en hel ny digital epoke med et hav af SmartPhones
og Tablets som folge. Det betyder, at hele det digitale univers i
dag skal kunne fungere optimalt uanset platform. Og fordi mange
virksomheder har forholdt sig afventende i forhold til at begive sig
ud i en digital transformation, keemper de nu med at folge med.
Udviklingen er foregdet i et langt hurtigere tempo, end virksom-
hederne har kunnet folge med i. Et tempo, som har genereret en
masse frygt for det nye. For nye teknologier. Frygten for at blive
hegtet af, fordi ingen pludselig har de rette kompetencer. De fleste
har dog erkendt, at de er nedt til at tage kampen op med foran-
dringerne, selvom det ikke er trygt. Det bedste er ikke at kaste sig
over for mange digitale tiltag pd én end gang. Du kommer leengst,
nir du arbejder med ét digitalt mal ad gangen. Nar du ikke for-
puster dine medarbejdere. Og nar du giver dem plads til bide at

eksperimentere og fejle!
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HVAD GAI} DE VIRKSOMHEDER GLIP AF, DER HVERKEN PRIORITERER
DIGITAL ABENHED, GENNEMSIGTIGHED ELLER TILSTEDEVARELSE

PA SOCIAL MEDIA?
Virksomheder, der fravelger en digitale abenhed, gar glip af bade

kunde- og markedsindsigt. De gir glip af den viden, du fir, nir
du felger med i de dialoger, der bares frem af en digital dbenhed.
Maske byder kunder og samarbejdspartnere endda ind med tiltag,
du kan bruge i produkt- eller forretningsudvikling? Du fanger bare
ikke informationerne, nar du ikke er tilstede. Sparg dig selv, hvor-
nar du kommer sa tet pi markedet? Hvornér du fir den indsigt?
Jo, en stor del af den digitale gennemsigtighed er baseret pa
iscenesettelse, Nuding og manipulering. Du skaber selv det ud-
tryk og forteller selv de historier, du gerne vil. Som virksomhed
har du muligheden for at selviscenesatte dig, som du vil. Du slir
tonen an, ndr du gerne vil have dine malgrupper til at interagere
med din virksomhed, dit produkt eller brand. Om musikken si
bliver en succes eller ej athnger i hgj grad af samspillet med dine
modtagere. Prioriterer du ikke dbenheden, bliver du hverken set

eller hort.

10

HVAD ER DIT BEDSTE RAD TIL VIRKSOMHEDER, DER IKKE HAR FOR-
STAET, HVOR VIGTIGT DET ER AT VARE SYNLIG 0G NARVARENDE
ONLINE?

Mit bedste rad er at blive synlig og nerverende online pé et op-

lyst grundlag. Kontakt dine kunder og beslegtede virksomheder i
branchen for at fi et indblik i, hvad der virker og hvad, der ikke gor.

Dernest er det vigtigt at preve den digitale tilstedeverelse af i
sma steps. Lav en malsztning mélrettet et medie, hvor I ved, jeres
primere malgruppe er aktiv. Hvor I spar vardiskabelse. Prov me-
diet af en i given periode via en koordineret indsats — og evaluer

s pa jeres tiltag.

09

FORSTAR VIRKSOMHEDER, HVAD ET ENGAGEMENT PA SOCIALE
MEDIER KAN GORE FOR DERES SYNLIGHED 0G ABENHED | FORHOLD
TIL MALGRUPPERNE?

Jeg oplever, at de virksomheder, der forstir at skabe engagement

og som forstar, hvad sociale medier kan ggre for virksomhedens
synlighed og dbenhed i forhold til mailgrupperne, slet ikke kan
undvaere medierne. Mens virksomheder uden erfaring ikke kan
forstd, hvorfor de overhovedet ber vare der.

I min optik skal et engagement pé sociale medier ses i et strategisk

perspektiv, hvor det handler om:

1. At definere hvad det er, du vil have ud af din sociale tilstede-
varelse. Definér virksomhedens mal.

2. At igangsette og investere i medierne. Bide i tid og i annon-
cering.

3. At méle p3, hvad du reelt fir ud af at vere dér. Hvad din ROl er?

Miler du ikke pa dine sociale aktiviteter, vil du aldrig kunne be-

regne ROI pa dine investeringer. Du vil ikke kunne retferdiggare

dine sociale aktiviteter. Du kan sagtens have en fornemmelse for,

hvad dine aktiviteter kaster af sig, men det er trods alt tallene, der

taler det tydeligste sprog.

“De farreste virksomheder har defineret et mal for deres tilstede-

varelse pa sociale medier. De har ikke defineret, hvad det er, de

gerne vil have tilbage for de ressourcer, de bruger pa at vere dér.

De maler derfor heller ikke pd deres sociale engagement, hvilket

er en stor fejl!
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ODENSEANSKE
VIRKSOMHEDER
MED VOKSEVARK

Odenses malrettede erhvervsstrategi giver pote! Odenseansk erhvervsliv vaekster markant. Og med Odense som
hovedmotor, bidrager byens driftige erhvervsliv til en udvikling med afsmittende effekt pa hele Fyn. Her pin-pointer vi 5
virksomheder med voksevaerk:

Branche: Fadevareteknologi primert
relateret til 2g.

Vekst: Har gennemgiet en af de storste
gkonomiske turn-around p3 Fyn.

Fra -125 mio. kr. i 2013 il

+100 mio. kr. i 2016.

2016: Flytter grundet vaekst hovedkon-
toret til nye 10.000 kvm pd Datavej i
Odense. Domicilet prydes af en 4 meter
hoj karma-figur. Et symbol pé virksom-
hedens karma-filosofi.

Branche: Musikfestival

Vekst: Starten gir for TINDERBOX i
2015. Og allerede i 2016 har festivallen
vundet publikums hjerter! P ar to er
billetsalget steget fra 23.000 i 2015

til 40.000 i 2016.

2015: En udsolgt festival pa partout-
billetter og nastmest udsolgt pa dags-
billetter udlgser store forventninger til
arsregnskabet. Her forventes det at vende
underskuddet pd -31 mio. kr. i 2015 til
et millionoverskud i 2016.

Branche: Producent af storkokkenudstyr.
Vekst: Flytter i 2015 til ny 10.000 kvm
stor fabriks- og administrationsbygning i
Tietgenbyen efter 50 ar i Munkebo.
2015: I Tietgenbyen bliver behovet

for eget produktion, kursusfaciliteter

og showroom tilgodeset. Her samler
virksomheden udstillinger fra den evrige
storkpkkenbranche.

Branche: Udvikling af mobile robotter.
Vekst: Flytter i 2016 til en 1.200 kvm stor
produktionshal med kontorer i Tietgenbyen
— Indtager samtidig 15 nationer.
Heriblandt USA.

2015: Vinder automatiserings-prisen for

Branche: Leverander af robotteknologier.
Vekst: Er fra 2013 ¢l i dag vokset fra

3 til 45 medarbejdere i Odense.

+ 45 i udlandet.

2016: Udpeget til listen over de “20 mest
lovende udbydere af robotlgsninger i
2016” af det amerikanske magasin, CIO-
Review, grundet udvikling af robotter,
der foreger livskvaliteten, arbejdsmiljoet
og produktiviteten hos mennesker.

logistikrobottens evne til at trekke og skubbe

vogne lesset med op til 300 kg.
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I forskningsmiljoet er der stor uenighed
om, hvor bred Generation Y er. Ifolge
Soren Blem Bach, Senior Konsulent hos
CompanYoung, favner generationen
imidlertid alle, som er fodt mellem
1980 og 1994. De er onskeborn
i sma dargange.

Generation Y er vokset op i en tid, hvor samfundets udvikling accelererer som aldrig far. De er gearet
til et hgjt tempo, hvor veerdien af udvikling er essentiel. Hvor dét, at udvikle sig hele livet er es-
sentielt. En udvikling, der ger, at rigtig mange Y'ere er utrolig dygtige til at navigere i forhold til de
muligheder, samfundet tilbyder. Y'ernes styrker kommer til udtryk i deres kreativitet og forandrings-
villighed: At de er Generation Why, som stiller de forbudte spargsmél og gerne udfordrer erfaring og

galdende praksis.

Seren Blem Bach er fodt ind i Generation Y. Han er en
del af den generation, der bade er stemplet som Cur-
ling-bern, Generation Why, Millennials, Zappere og
Internet-generationen. Og s& er Seren psykolog. Han
beskaftiger sig med sin egen generation ud fra et psy-
kologisk og ledelsesmassigt perspektiv og er specialiseret
i, hvad virksomheder rent branding- og ledelsesmassigt
ber gore for at tiltrekke og rekruttere Generation Y. I en
dbenhjertig samtale spir han blandt andet om, hvad der

sker, nar Y’erne indtager ledelsesgangen.

GENERATION Y = PRAGMATISKE
IDEALISTER

"Jeg kalder altid selv Generation Y for de pragmatiske
idealister. Rigtig mange af dem er blevet curlet som bern,
nar mor og far har fejet forhindringer vak fra deres vej,
alt imens de er blevet fortalt, at alle muligheder ligger for
deres fodder. At de kan valge og vrage bade i forhold til
uddannelse og jobs.

Nir du er vokset op med denne over-optimistiske

tro pa dig selv og de mange muligheder, samfundet bare

venter pé at overose dig med, sker der typisk det, at der
plantes en form for idealisme i det enkelte individ. Yer-
ne foler sig privilegerede og har et oprigtigt enske om at
gore en forskel for samfundet i selvrealiseringens tjene-
ste. Omvendt er det ogsd en generation, der om nogen
er blevet ramt af virkeligheden, ndr de efter endt ud-
dannelse pludselig star ansigt til ansigt med en masse
brudte lofter:

De kan alligevel ikke valge og vrage. Verdens uskyld
er krakeleret som folge af finanskrise, miljomeassige be-
lastninger og de mange terrorhandlinger, alle er nedt til
at forholde sig til. Og det er hér, det pragmatiske kom-
mer ind i billedet. Nok har Y’erne en idealistisk tanke
om, at dét, de arbejder med, skal give mening — at det
ypperligste mél er personlig udvikling igennem arbejdet
— men de er ogsd enormt dygtige til at tilpasse sig. De
Y’ere, der ikke foler sig svigtet af samfundet i en sidan
grad, at de gir ned pd det, rummer en solid robusthed,
de er mere end villige til at kanalisere ud gennem deres

professionelle virke,” pointerer Seren Blem Bach.



Y’erne streeber efter personlig
udvikling igennem Rarrieren
samtidig med, at de finder det
nodvendigt at opretholde et skarpt
skel mellem arbejde og fritid.

NAR DU VIL REKRUTTERE 0G LEDE GENERATION Y

Han fortsetter: "En af de ting, jeg tror pa, virker for den enkelte
virksomhed i rekrutteringen af Y’erne, er at skitsere, HVEM de
kan blive til i virksomheden. Ikke bare HVAD. Her er effekten
af rollemodeller super vigtig! At Y’erne bliver presenteret for den
levende karrieremodel.

For at tiltreekke generationen er det derfor en god idé at skit-
sere udviklingsmulighederne i virksomheden fra start. At pin
pointe, hvordan jobbet ser ud i dag kontra hvilke muligheder, der
er for at udvikle sig uden pé forhind at definere et endegyldigt
resultat. For Y’erne er det nemlig vigtigt, at banerne blot er ridset
op, sa de selv kan vere medbestemmende, nar den skal udfyldes.

Som leder af en Y’er er det ogsi en fordel at kunne set-
te ord pa i hvilket omfang, den enkelte gor en forskel i forhold
til virksomhedens overordnede formal. Arbejdet er en stor del af
Y’ernes identitet. Det skal give mening. Y’erne straeber efter per-
sonlig udvikling igennem karrieren samtidig med, at de finder
det nedvendigt at opretholde et skarpt skel mellem arbejde og
fritid. Og ja, det er paradoksalt at ville forene to sd modsatrettede
overbevisninger,” slar Sgren fast.

’Det er imidlertid typisk for Generation Y, at de valger at
blive en del af den virksomhed, hvor de kan kere karriere i bolger.
Hvor de kan drosle lidt ned, mens bgrnene er sm3, for efterfol-
gende at fyre op under karrieren igen, nir overskuddet vender
tilbage. Du kan godt sige, at Yerne efterstraber at blive en del af
en virksomhed, hvor de kan dyrke karrieren pd deres premisser.
Men hvor virksomheden som resultat hgster frugten af den energi

og dynamik, en god fleksibilitet affader.”

NAR Y'ERNE INDTAGER LEDELSESGANGEN

Med en Yer ved roret bliver der langt storre rum til diversitet i
forhold til de ideer, der blomstrer undervejs i beslutningsproces-
sen. I Serens optik ligger der et enormt potentiale i Generation
Y’s indtog pd ledelsesgangen, nér det handler om at dbne op for
nytenkning:

”Selvom Y’erne kommer buldrende ind i ledelserne - og selv-
om det bdde er personlig og faglig udvikling, de efterstraber, si
ér de holdspillere. De er vokset op i kultur, hvor holdspillet er i
hejszde, og de stter stor pris pi at prastere gennem og sammen
med andre. Hvis de kan f3 sat et team, hvor de sammen treffer
beslutninger, bliver udfordret og far inputs fra relevante parter —
hvor faglige og saglige argumenter setter dagsordenen — si er jeg
meget overbevist om, at Y-lederne er mere lydhgre end andre. De
er enormt dialog-orienterede og betragter det ikke som et neder-

lag, nar en professionel diskussion ikke falder ud til deres fordel.”

Y'ERNE DYRKER DISTRIBUERET LEDELSESFORM

Seren forteller at nir Y’erne rykker ind pé ledelsesgangen, bliver
de ®ldre generationer madt med et meget fladt hierarki. Y’erne
dyrker typisk en distribueret ledelsesform, hvor lederen ser det
givtige i at lede i pjenhgjde sammen med sine medarbejdere. I
forhold il et specifike projekt tildeler en Y-leder gerne lederrollen
til den medarbejder i teamet, der har den storste troverdighed og
indsigt i projektet. En ledelsesform, hvor lederen forstdr at aner-
kende og bruge medarbejdernes unikke kompetencer i mindre

selvorganiserede enheder:



”Som leder er Yeren ganske aben i sin kommunikation af egne
styrker og svagheder. Y-lederen har det overordnede ansvar, men
lader sine teams treeffe selvsteendige beslutninger, der er med til at
speede processerne op. Det betyder ikke, at der ikke er et ledelses-
messigt hierarki — der er bare langt sterre tillid til, at andre formér

at lede med projektets bedste for oje,” forklarer Seren.

SORENS BEDSTE RAD TIL DE GVRIGE
GENERATIONER

“Uanset om du skal lede Generation Y eller mgder Yeren i en le-
derrolle, skal du veere villig til at gi i dialog. Som medarbejder skal
du vere villig til at praktisere ledelse med dem. Y-lederen forhol-
der sig til de eksterne forhold i markedsudviklingen og de interne
forhold i virksomheden, der gor, at det er langt mere effektivt at
arbejde under fleksible forhold med en langsigtet strategi.

Som medarbejder mgder du en relationel ledelsesform, hvor
mange perspektiver inddrages i beslutningerne med det formal at
ramme plet forste gang! Du meder en leder, der dyrker den sam-
arbejdende ledelsesform, hvor gvrige Y’ere og andre medarbejdere
bliver aktivt involveret i en ligeveerdig proces.

En af de ting, jeg ofte horer, nir jeg arbejder med lederudvik-
ling i ind- og udland er, at Generation Y er ekseptionelt dygtige
og passionerede. Formar du som virksomhed at give dem lgbende
konstruktiv feedback, den rette coaching og er du i stand il at
hjelpe med at kanalisere deres dybtfelte idealisme ind i en orga-
nisatorisk kontekst med det relationelle samarbejde for gje, sé vil

du se dem blomstre,” slutter Soren.
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SKAL
DU BYGGE
NYT?

ErhvervsKontakten: Din direkte vej til Tietgenbyen

Vil du bygge nyt i Tietgenbyen eller pa Odenses gvrige erhvervsarealer,
er ErhvervsKontakten stedet, hvor du far gratis rdd og vejledning.
Du behaver kun at henvende dig ét sted!

ErhvervsKontakten sgrger for, at din byggesagshehandling er i gang i
lgbet af bare fem dage.

ErhvervsKontakten har 30 medarbejdere og ngglepersoner i kommu-
nen, statslige myndigheder og forsyningsselskaber - alle klar til at
histd dig og din virksomheds byggeri
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HURTIGT SVAR

Fra du henvender dig med et simpelt sporgsmal,
gar der hejst 24 timer, til du far svar. Er sporgs-
mélet komplekst, s& modtager du en kvittering p3,
at din henvendelse er modtaget og et svar er pa
vej fra den rette myndighed eller ekspert s hurtigt

som muligt.

KONTAKTPERSON

ErhvervsKontakten stir til din ridighed fra start

til slut i din byggesag. Du fir en kontaktperson,
som hjelper dig fra ide til ferdigt projekt. Derved
sparer du tid. Du behover kun at sperge én person.
Din kontaktperson folger op pa din byggesag, fa-
ciliterer byggemeder og udarbejder en tidsplan for
byggesagsforlgbet.

BYGGESAGSBEHANDLING

ErhvervsKontakten sgrger for, at din byggesagsbe-
handling er i gang i lgbet af kun 5 dage. Jo hurti-
gere du kan fa en godkendelse, des billigere bliver
det for dig. Timegebyret for en miljegodkendelse
er fastsat af Miljostyrelsen.

TASK FORCE

ErhvervsKontakten har en Task Force pa 30 med-

arbejdere, der er eksperter i byggesager. Disse nog-
lemedarbejdere sorger for at guide din byggesag
sikkert gennem systemet i kommunen, hos statsli-

ge myndigheder og forsyningsselskaber mv.

KONTAKT ERHVERVSKONTAKTEN PA TLF. 6551 6300

MANDAG TIL FREDAG 7:00 — 17-00
erhvervskontakten@odense.dk
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Reelt synes jeg, at hele diskussionen om kvoter

i bestyrelser er en lille smule afsporet.

Det allervigtigste for at sikre BADE kvinder

06 mand lige vilkar er farst og fremmest at dele
barselsorloven lige! Det er nemlig lige praecis hér,
skaevvridningen af kennene begynder!
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BORNEfonden og Europabevaegelsen.

BAG OM STINE BOSSE

I samfundsdebatten er Stine indbegrebet af No Bullshit!
Hun er en kvinde, der skiller vandene og har helt sym-
bolsk sat os stzvne midt ude pd Storebelt. P4 en ferge
fra Sjelland mod Jylland. Her er der plads til store arm-
bevagelser og sterke holdninger. To ting, Stine ikke er
spor bange for:

“Forste gang jeg blev direktor for Tryg, lod der et
ramaskrig! Vi er tilbage i 1999. Hele den danske medie-
branche gik mere eller mindre amok. Jeg kan tydeligt
huske hvor overrasket, jeg blev. En kvinde i min positi-
on var abenbart et sersyn. At jeg allerede dengang ogsé
sad i bestyrelsen for TDC, var der ingen, der tog notits
af. Graden af usedvanlighed var derfor enorm!” griner
Stine.

I dag skal vi tale om inklusion: Om plads til for-
skellighed, lige konsfordeling og om det at pitage sig et
socialt ansvar. Emner, der ligger Stine meget pé sinde,

og som hun har dybtfelte holdninger til.

DET PMTALELIGE EMNE: KVOTERING |
BESTYRELSER

”I mange ar ville jeg faktisk slet ikke tale om vigtigheden
af lige konsfordeling i bestyrelser og direktioner. Det er
forst inden for de seneste 15 &r, jeg har folt mig kaldet til
at tale dbent om emnet, fordi jeg ofte bliver bedt om at
forholde mig til det. Og det er netop i den sammenhang,
jeg har bragt kvotering i bestyrelser p banen. Et emne,

Der var engang, hvor det var s let at identificere Stine Bosse med hendes titel: Direktaren for Tryg.
| dag er hun knap sa let at s&tte i bds med et engagement, der spander over alt fra medlem af be-
styrelsen i verdens naststarste forsikringsselskab, Allianz, til en bestyrelsespost i den lille kaben-
havnske start-up virksomhed, Butchers & Bicycles. Imellem tyske Allianz og Kedbyens cykel-drenge
besidder Stine et utal bestyrelses- og formandsposter, imens hun arbejder frivilligt som formand for

jeg heller ikke ville berore, for jeg blev fanget i min egen
forudsigelse:

Vi er tilbage i tiden under Fogh-regeringen. Her er
jeg med til at spsette en rekke ekstraordinare tiltag for
at fa flere kvinder ind i bestyrelserne. Vores malsetning
er klar: Efter en fem-arig periode skal vi have vendt sku-
den. Det havde vi ikke. Og det er sa hér, jeg forste gang
lufter tanken om kvoter. Jeg bliver faktisk lidt push i
min tilgang til emnet. Jobbet er nemlig ikke well done,
bare fordi maltallene begynder at @ndre sig positivt i

forhold til en lige kensfordeling.”

ORDEN | EGET HUS!

“Lige nu sidder der 25 % kvinder i de danske bestyrel-
ser. I Sverige sidder der 40 %, mens der i mange af de
gvrige lande, vi sammenligner os med, sidder langt flere.
Sé nej! Vi er ikke sa fantastiske i Danmark, som vi gar
og tror, nar det kommer til lige konsfordeling i bestyrel-
ser. Ej heller p4 direktionsgangene. Vi er nedt til at have
orden i eget hus! Serligt, nar vi rejser rundt i verden og
forteller om, hvor dygtige vi er til at dele kennene lige i
alle sammenhange.

Men reelt synes jeg, at hele diskussionen om kvo-
ter i bestyrelser er en lille smule afsporet. Diskussionen
bor starte et helt andet sted. Det allervigtigste for at
sikre BADE kvinder OG mend lige vilkir er forst og
fremmest at dele barselsorloven lige! Det er nemlig lige

precis hér, skevvridningen af kennene begynder. Og



jeg patager mig gerne at tale hejt om alle de problematikker, der
folger med dét at arbejde for en lige konsfordeling: Et, fordi jeg er
kvinde. To, fordi jeg har gennemlevet dem alle.

Mange unge kvinder tror fejlagtigt, at jeg og min generation
har klaret skerene i ligestillingens tegn. Der er ikke noget, der er
mere forkert! Lige kensfordeling er et emne, der konstant skal ta-
ges hand om. Det er et tilbagevendende issue, som skal hindteres
i alle generationer. Ogsé i fremtidens. Det bliver aldrig fikset, si

du kan sl to streger under resultatet.”

DET HANDLER OM MAGT!

"I sidste ende handler forholdet mellem mand og kvinde om
magt. Et ord, der kalder pa stridighed i en sidan grad, at mange
— iser kvinder — har svert ved at tage ordet i deres mund. Engang
havde jeg ogsé selv svert ved det. Og ja, det har bestemt kravet
en indsats at tage tyren ved hornene og holde fast! Serligt nir du
hejlydt italesztter et emne, mange har s& indgroede holdninger til.

Min erfaring forteller mig, at forholdet mellem kennene
bunder i, hvem, der har magten derhjemme. Forholdet bunder i
hvem, der har den sterste status. En status, som afspejles i indtegt
kontra evrig arbejdsfordeling i hjemmet. De basis issues har altid
sat dagsordenen i forholdet mellem kvinde og mand. Og det vil
de blive ved med fra generation til generation. For mig er det
derfor vigtigt at pointere, at vi alle har en overleveringspligt til de

naste generationer.”

FORSKELLEN MELLEM KONNENE
GOR FORSKELLEN!

"Rigtig mange — iser kvinder bide med og uden videregiende
uddannelser — har stor fokus pd omsorg, omtanke og beredyg-
tighed. Og dét at have en proaktiv holdning til netop disse em-

ner er et gode, fremsynede virksomheder virkelig kommer til at

hoste frugten af i fremtiden. Bade i bestyrelser, direktioner og ud
i alle afkroge af virksomhederne. MEN vi kvinder udretter ikke
mirakler alene! Det er blandingen mellem kennene — blandingen
af vores grund-DNA — der gor forskellen og udleser resultater:
Sterke kvinder, blade mznd og omvendt. Jeg kender dem alle.
Og igen — det er kombinationen, der affader det unikke. Det er
ikke et enten eller.

I dag oplever jeg, at rigtig mange fremsynede virksomheder
rekrutterer i forhold til kensfordeling. I Allianz er det eksempel-
vis virksomhedens politik at fremme en lige kensfordeling hele
vejen ned i organisationen. Her er vi to kvinder i bestyrelsen og
to andre i direktionen. Og vi ser, at forskelligheden virker! Bide
mend og kvinder oplever, at diversiteten skaber en sterkere virk-
somhed. En mere innovativ virksomhed. Diversiteten bidrager
til, at vi nar de forretningsmessige mal, der ligesom i gamle dage
ogsd rummer sharehold og value, MEN som i dag er tenkt i et
meget bredere og langsigtet perspektiv.

S4JA! Jeg vil til enhver tid sl p4 tromme for, at der naturlig-
vis ér plads til forskellighed i bestyrelser og direktioner. Samtidig
anerkender jeg, at nogle mand finder det meget lidt tiltalende at
skulle konkurrere om en bestyrelsesplads med bide mend OG
kvinder. Og jeg anerkender, at der bide er mand OG kvinder, der
slet ikke vil hverken bestyrelser eller direktioner. Det er ved Gud
ikke alle, der partout skal have ambitioner om at gore karriere,”

pointerer Stine Bosse.

HVORDAN SKABER LEDERE SA RENT PRAKTISK
PLADS TIL FORSKELLIGHED? @GER MOTIVATIONEN
0G TILTRAKKER TALENTER?

Stine fortsetter: "Nar du som leder skal skabe plads til forskellig-
hed og samtidig age medarbejdernes motivation og tiltreekke nye

talenter, tror jeg pa, at eksemplerne taler deres eget sprog. Bade de



gode og mindre gode. Jeg tror pa, at kulturarbejde virker. Imens
jeg var i Tryg, havde jeg stor fokus pa at 2ndre virksomhedens
kultur ¢l én, der passede til nutidens medarbejdere. Det betad,
at vi diskuterede ting pa en ny mdde. Der blev ikke dikteret. Vi
skabte plads til, at bide mend og kvinder kunne g hjem og passe
deres born. Der var ikke et karrierekrav om, at du skulle sidde pa
kontoret om aftenen.

For at skabe plads til forskellighed revurderede jeg eksempel-
vis ogsd belgnningsstrukturen for at imgdekomme de faktorer,
kvinder tender pa i et job. Jeg anerkender bestemt, at kvinder
ogsd er optaget af skonomi og tender pa penge. Men muligheden
for bernepasning pa jobbet eller athentning af bern er bestemt
fakrorer, der kan fa kvinder til at tage et job frem for at give dem
en sterre firmabil. At du kan velge, er i hvert fald en stor fordel
bade for virksomheden og for kvinden. Min pointe er, at mange
kvinder vil i gjnene op for, hvad karriere ogsa kan give dem, hvis

vi teenker belgnning anderledes.”

DANMARK SOM FREMMEDFJENDSK

”Plads til forskellighed handler ogsd om, hvordan virksomheder
rummer andre kulturer og medarbejdere fra andre lande. Og nir
vi taler om image og omdgmme, si ved jeg, at landets store virk-
somheder er meget opmerksomme pi at forebygge de skader, der
kan lure i kelvandet pa det fremmedfjendske image, vi kan risike-
re. Et image, der kunne gore det sverere at tiltrekke og fastholde
udenlandsk arbejdskraft.

FREMSYN

Store danske virksomheder gor derfor meget ud af at pointere,
at holdningen i virksomheden er inkluderende og ikke det mod-
satte. Og det gor de, fordi det under ingen omstendigheder kan
lade sig gore at drive en global virksomhed, hvis du samtidig er af
den opfattelse, at det kun er Danmark, der dur.

At vi omtales som en nation, der har nok i os selv, er et omdem-
me jeg er meget bekymret for, at landets mindre virksomheder
kan komme til at lide under. Virksomheder, der ikke har ressour-
cer til at kommunikere interne holdninger ud til den udenland-
ske arbejdskraft, de er athengig af. Her tenker jeg blandt andet
pa landets frugtavlere, som om nogen har behov for arbejdskraft
fra EU. Ligesom store dele af vores hoteldrift og turismevirksom-
hed ogsé er yderst afthengige af kunne rekruttere fra hele EU.

Det vil slet ikke kunne lade sig gore at drive denne store
indtegtsgivende branche uden udenlandsk arbejdskraft. Nogle
gange forstdr jeg simpelthen ikke de diskussioner, politikere og
medier bleser op. Vi taler hele tiden om, at Danmark far mere
velstand ved at lukke grenserne. Ved at vi begrenser tilstrom-
ningen. Lukker skodderne tet til. Sikke da noget vrovl! Det er en
idé, rigtig mange er blevet skreemt og indoktrineret til at tro pi
via skremmekampagner. Mange tror, at det udelukkende er nok
at hyppe vores eget for pa den made at skabe mere for velferd og

velstand. Det er simpelthen ikke rigtigt!”
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”Vi kvinder udretter ikke miraRler alene!
Det er blandingen mellem konnene
— blandingen af vores grund-DNA
— der gor forskellen og udloser resultater
i bestyrelser og pa direktionsgange!

SE NU DIVERSITETEN | ARBEJDS-
STYRKEN SOM EN FORDEL!

Stine spar, at Danmark fir store problemer i det
vaekstlag, der meget gerne skulle ramme vores
gkonomi i de kommende &r. Problemerne opstir,
hvis ikke vi ser diversiteten i arbejdsstyrken som
en keempe fordel:

”Jeg kan bestemt sagtens forsta, hvis man
som etnisk dansk sidder pd sidelinjen og feler sig
overhalet af andre, som kommer hertil og tager
arbejdet fra dem. Der er efter min mening flere
veje at ga for at lose den problematik:

1. Det ene handler om, at alle skal fole, at de
har en god adgang til at opnd uddannelse hele
livet. Det betyder, at hvis du sidder i et job, der
bliver skiret veek, skal du kunne omskoles til at
komme ind pa arbejdsmarkedet i en ny funkti-
on. Netop denne form for socialt ansvar skal vi
investere rigtig mange penge i, fordi vores sam-
lede skattebetalende arbejdsstyrke er med til at
sikre det danske velferdssamfund.

2. Det andet, der ligger mig meget pé sin-
de, er, at vi som samfund SKAL sikre de men-
nesker, der pludselig bliver ramt af en grad af
uarbejdsdygtighed pd grund af sygdom eller
ulykke. Mennesker, som falder ind under kate-
gorien ikke egnet i forhold til arbejdsmarkedet.
Bade det private og det offentlige. De mennesker
sikrer vi bedst ved at skabe rum for social-oko-
nomiske arbejdspladser, hvor du stadigvak er pa
job. Dog under serlige vilkr.

Som samfund er vi nedt til at vere vildt op-
taget af at udvikle fremtidens faglige og menne-
skelige kompetencer! Det gor vi pé disse to ma-
der. Samtidig er vi ogsd nedt til at vare optaget
af at ege den skattebetalende arbejdsstyrke ved
hurtigst muligt at integrere de mennesker, der
kommer hertil, pa arbejdsmarkedet. Det er van-

vittig vigtigt!”

PLADS TIL ANDRE KULTURER

Stine er stor fortaler for, at vi gor plads til andre
kulturer i virksomhederne. Serligt, fordi det of-
test er en win-win for den fremmede og for virk-
somheden: ”At vi gor plads til andre kulturer i en
virksomhed krever ikke meget mere end innova-
tiv tenkning og et godt igangsetter-gen. Eksem-
pelvis som pa Djursland, hvor danske hindver-
kere har hjulpet hindverkuddannede flygeninge
ind pd arbejdsmarkedet ved sammen at restaurere
gamle huse til indlogering af flygtning. Et initi-
ativ, som ggr, at flygtningene allerede fra dag ét

bidrager til det danske samfund!”

LEDERSKAB KALDER PA
ANSVARLIGHED

Ifolge Stine selv er lederskab ikke er en verktojs-
kasse, man kan kebe sig til. Lederskab handler
om at ville andre mennesker noget. "Hvordan ser
du det lederskab, du beskriver, i forhold til dine
tanker om inklusion?” sperger vi.

Stine holder en kort pause. Hun smiler:
“Forestil dig Steve Jobs. Indbegrebet af Apple.
Da han levede, var han si optaget af at give slut-
kunden det bedste, at han kunne nedlegge en
hel afdeling i hysteri, hvis ikke de dansede efter
hans pibe. Og selvom han ogsé tromlede men-
nesker ned, er der noget fascinerende i at ville
sine kunder og medarbejdere helt oprigtigt. Ude-
lukkende at se verdien i mennesker og samtidig
vere fuldstendig farveblind i miden at anskue
dem pa. S3 farveblind, at du vitterligt ikke kan
se, hvilken farve andre mennesker her. Eller hvil-
ken kulturbaggrund vedkommen har med i ba-
gagen.

Tank, hvis alle s mennesker som Steve Jobs.
Tank, hvis vi udelukkende koncentrerede os om,
hvad mennesker indeholder som mennesker i for-

hold til givne kompetencer,” slutter Stine Bosse.
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Taenk, hvis alle sa mennesker som
Steve Jobs. Taenk, hvis vi udelukkende
koncentrerede os om, hvad mennesker
indeholder som mennesker i forhold til
givne kompetencer ...
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tietgenbyen.dk

Har din virksomhed
behov for nye og
storre rammer?

Erhvervsomradet Tietgenbyen er 270 hektar byggegrunde centralt placeret i Danmark pa Fyn
lige ud til E20 og allerede gearet til tung trafik, hvis din virksomhed har behov for det.

| Tietgenbyen bliver din virksomhed en del af et videnmilje i grenne omgivelser
- deor om der med virksomheder med samme profil og behov.

Du kan felge Tietgenbyen pa LinkedIn og fa mere at vide pa Tietgenbyen.dk
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