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Indhold

| guiden kan du laese om:
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Hvorfor lave serlige tiltag for seniormedarbejdere?

En succesfuld indsats for seniormedarbejdere
i Faxe Kommune.

Hvordan ser processen ud, og hvordan kommer vi i gang?
Procesbeskrivelse og aktiviteternes formal og styrke.
Skematisk procesoversigt.

Fordele og udfordringer ved de enkelte aktiviteter.
Hvad er ressourceforbruget?

Hvad far | ud af at satte en proces i gang?

Hvad skal | taenke over, inden | szetter en proces i gang?

Seniormedarbejderne vil gerne...




Hvorfor lave saerlige tiltag

for seniormedarbejdere?

Myter eller sandheder?

"]Jeg skal alligevel snart pa
efterlen/pension”

“Mine borgere ved, hvad
jeg kan og er tilfredse”

"Min leder ser jeg naesten
aldrig”

"Jeg kan jo det, jeg skal
kunne...”




Derfor skal I lave sarlige seniortiltag

Seniormedarbejderne er noget seerligt, og vi skal passe godt pa dem,
hvis de skal blive lidt leengere i jobbet. Vi har i fremtiden brug for alle
kompetente medarbejdere, og hvorfor ikke gere en szerlig indsats for
at fastholde dem samtidig med at gere organisationen attraktiv for
nye erfarne medarbejdere?

Det er vigtigt at skabe dialog, hjaelpe og udvikle seniormedarbejderne,
da mange foler, at deres mange ars erfaringer ikke bruges. De foler sig
oversete, skubbet ud eller direkte traette i jobbet. Nogen bliver
passive og laegger ansvaret for udvikling over pa andre kolleger, andre
gar rundt med en masse tavs viden. Vi skal derfor malrette dialogen
med seniorerne, udvikle og hjeelpe dem til, at de stortrives i jobbet.
Seniorerne skal vide, at der er brug for deres viden og erfaringer, og at
der er en forventning om, at de bidrager aktivt til fortsat udvikling af
deres fag og job.

| eldreplejen i Faxe Kommune har de haft et succesfuldt projekt for
deres seniormedarbejdere. Det viste, at det med en malrettet dialog
og en saerlig indsats for seniormedarbejdere er muligt at fa den tavse
viden frem, at fa dem til at fole sig vaerdifulde og at fa dem til at se
sig selv i jobbet lidt laengere. Pa baggrund af disse erfaringer ensker vi
at inspirere daglige ledere, social- og sundhedshjzelpere og -assisten-
ter i alle landets kommuner til malrettet at arbejde med fastholdelse
og udvikling af de medarbejdere, som har rundet de 50 ar.

Guiden forteeller om muligheder og gevinster ved at udvikle, udfordre
og medinddrage seniormedarbejderne og vil blandt andet give svar pa
folgende spergsmal:

Hvordan kommer vi i gang med en proces?

Hvilke aktiviteter kan vi med fordel bruge, herunder hvordan
udvikles den enkelte seniormedarbejders trivsel og arbejdsgleede?
Hvor lang tid tager processen?

Hvad er fordelene og udfordringerne ved de enkelte aktiviteter?
Hvad er ressourceforbruget?

Hvad vil processen give organisationen, den enkelte leder,
seniormedarbejderen og kolleger?

Hvilke overvejelser skal vi ggre os?

Hvad vil seniormedarbejderne gerne?

| guiden er der citater fra deltagerne i Faxe projektet samt spargsmal
til refleksion, som du enten selv kan taenke over eller drafte med dine

kolleger eller medarbejdere.




En succesfuld indsats for

seniormedarbejdere i Faxe Kommune

"Gor din tid som seniormedarbejder i ldreplejen
i Faxe Kommune til en god tid”

Aldreplejen i Faxe Kommune har i samarbejde med konsulentfirmaet
ChancenRdin gennemfgrt en szerlig indsats for 35 seniormedarbej-
dere pa tveers af enheder og funktioner. Formalet var, at give den
enkelte medarbejder og gruppen redskaber og inspiration til at fa en
god tid som seniormedarbejder og til at blive lidt laengere i jobbet.
Indsatsen bestod i, at:

® Afprove forskellige metoder og aktiviteter med et szrligt
seniorfokus.

@ Afdaekke deltagernes behov og gnsker for udvikling — hvad kan
fastholde seniormedarbejderne.

® "Klaede den enkelte medarbejder pa” til sterre bevidsthed om og
synliggerelse af sine behov og gnsker som seniormedarbejder.

De enkelte aktiviteter, som var interview, netvaerksgrupper og
personlige samtaler, kan du laese mere om pa de efterfelgende sider.

Projektet var en succes!

Resultatet af den samlede indsats var, at:
® 97 % folte sig bedre klaedt pa til en god seniortid.
® 77 % mente, at de nu ville blive lidt leengere i jobbet.

Dertil kom den enkeltes personlige udbytte, at det skabte et nyt
fokus pa seniorer og gav kommunen ny
viden om seniormedarbejdernes gnsker
og behov samt input til en kommende
fastholdelses- og seniorpolitik.




Hvordan ser processen ud

og hvad indeholder den?

Hvordan kommer vi i gang?

For at saette en proces i gang for jeres
seniormedarbejdere skal | gore formalet
meget klart og synligt for alle i jeres
enhed og omrade. Hvad er jeres formal,
onsker | at:

@ Afdaekke seniormedarbejdernes
behov og ensker med henblik pa
f.eks. fastholdelse eller en
kommende seniorpolitik?

@ Fa kendskab til, hvad der er vigtigt i forhold til at kunne tiltraekke
nye erfarne medarbejdere?

@ Udvikle og klaede den enkelte seniormedarbejder pa til en god tid
som seniormedarbejder?

® Anvende seniormedarbejdernes mange ars erfaringer i nye
udviklingsopgaver — fa den tavse viden frem?

@® Skabe mere trivsel blandt seniormedarbejdere?

Erfaringerne fra Faxe viser, at det er muligt at tilgodese de fleste af
ovenstdende punkter i én proces. Og afhaengig af jeres formal kan |
veelge mellem eller kombinere fglgende aktiviteter:

@ Interview.
® Netvaerksgrupper.
@® Personlige samtaler.




Sadan kan en proces se ud:

pauew ‘|

Afdaekning af formal og udvaelgelse af proces, aktiviteter
og deltagere
— hvorfor, hvad, hvordan og hvem?

Interview

Spergeguide udarbejdes

Interview aftales

Interview afholdes

Samlede resultat praesenteres og formidles

Netvaerksgrupper

Etablering af netveaerksgrupper (8-10 deltagere i hver)
Afholdelse af netvaerksgruppemader

Evt. ogsa 1-2 faellesmader, hvor grupperne praesenterer
deres arbejde for hinanden

Personlige samtaler

Udarbejde tidsplan for samtaler
Lebende tilmelding til samtaler
Lebende afholdelse af samtaler
Lebende evaluering af samtaler

Afsluttende interview

Spergeguide udarbejdes ift. maling af effekt, udbytte og
udviklingsmuligheder

Interview aftales

Interview afholdes

Samlede resultat praesenteres og formidles




Aktiviteternes formal og styrke

Interview

De indledende interview kan have flere formal. De kan afdaekke:
@ Den enkeltes gnsker og behov til og i jobbet.

@® En gruppe seniormedarbejderes gnsker og behov til og i jobbet.
@ Fastholdelses- og udviklingsbehov.

| interviewet kan der vaere spgrgsmal om
f.eks. ensker til arbejdstider, arbejds-
opgaver og personlig udvikling samt til
forventet opher, interesseomrader, trivsel,
samarbejdsrelationer, og hvad der skal til
for at blive lidt laengere i jobbet. Spargs-
malene kan stilles, sa de ogsa giver anled-
ning til refleksion — igangsaette udvikling.
Seniormedarbejderne i Faxe oplevede in-
terviewene som rigtig gode og trygheds-
givende. De folte sig taget alvorligt,
anerkendt og trygge i forhold til den
kommende proces. De samlede resultater gav ogsa hele gruppen en
samhgrighed, et fzelles udgangspunkt og sprog, som var meget veerdi-
fuldt for processen og feellesskabet.

De afsluttende interview har primaert til formal at evaluere:
@ Effekten af de enkelte aktiviteter og den samlede proces.

@ Den enkeltes udbytte af processen.

@® Enheden og organisationens udbytte af processen.

@ Behovet for sarlige fastholdelses- eller seniorpolitiske tiltag.

Udbyttet og effekten kan ogsa inspirere til opfalgende aktiviteter og
tiltag.

Der kan ogsa under interviewene spgrges ind til emner og ideer til en
kommende fastholdelses- og seniorpolitik.




Personlige samtaler

Formalet med samtalerne er at give den enkelte medarbejder redska-
ber til aktuelle problemstillinger eller gnsker for personlig udvikling.
En medarbejder gnsker maske at fa redskaber til at tackle et aktuelt
samarbejdsproblem, mens en anden
gnsker at blive bedre til at sige fra uden,
at der skabes en konflikt.
Alle medarbejdere kan have behov for
personlige samtaler. Erfaringerne viser,
at ogsa nar det geelder en malrettet ind-
sats for seniorer, s er den personlige og
individuelle samtale et vaesentligt bidrag
til at fokusere indsatsen. Samtalerne bar
veere frivillige og kan vaere en selvstaen-
dig indsats eller tilbydes som opfelgning
af netvaerksgruppemederne.
Rammen for samtalerne ber vaere en
helhedsorienteret tilgang. Der skal vaere plads til bade at drefte for-
hold af privat og arbejdsmaessig karakter. P& det arbejdsmaessige plan
kan det eksempelvis vaere:
@ Hvad er vigtigt for mig i mit seniorarbejdsliv?
@® Hvordan kan jeg fa et bedre samarbejde med en bestemt kollega
eller borger?
@® Hvordan bliver jeg bedre til at blande mig i diskussioner?
@® Hvordan kan jeg arbejde med at turde sige noget i starre grupper?

Og pa det personlige plan kan det for eksempel veere:

@® Hvordan bliver jeg bedre til at sige til og fra?

® Hvordan kan jeg gore noget mere godt for mig selv?
@® Hvordan tackler jeg sygdom eller en krise i familien?

Det skal vaere helt op til den enkelte selv at bestemme indholdet, og
samtalerne skal vaere underlagt tavshedspligt. Der skal indgas aftale
om, hvilke elementer fra samtalen der skal handles pa, og om nogle
af de elementer skal indga i det videre arbejde med at skabe gode
seniorjob.




Netvaerksgrupper

Hvorfor etablere netvaerksgrupper kun
for seniorer?
Formalet med netvaerk er, at:
Skabe fokus pa og samhgrighed
blandt seniormedarbejderne.
Fa de mange erfaringer og store viden i spil og gjort synlig.
Give redskaber til personlig udvikling.

Etablering af netvaerksgrupperne kan geres ud fra forskellige kriterier.
| Faxe blev grupperne etableret ud fra den enkeltes interesseomrader,
men hvis | gnsker at tilgodese sterst mulig videndeling, kan | blande
grupperne i forhold til funktioner, alder og anciennitet.

Mange af seniormedarbejderne er opvokset i en tid, hvor de ikke satte
sa mange spergsmalstegn, helst ikke modsagde andre, ikke priorite-
rede sig selv, og hvor de tog de opgaver, som de fik tildelt. Alt sam-
men noget som geor, at ikke alle seniorer i dag har lige let ved f.eks. at
tage ordet pa et made, fa sagt deres mening eller synes, at de har
noget at bidrage med.

Seniornetvaerkene i Faxe Kommune viste, at der er meget at hente
ved at lade seniorer vaere sammen med andre ligestillede i et struk-
tureret og kontinuerligt forlgb. Det fremmer faglighed, tryghed,
samherighed, dbenhed og det at turde udfordre sig selv. 80 % folte,
at de gennem netvaerksmaderne var blevet bedre klaedt pa til at gare
deres tid som seniormedarbejder til en god tid.




Det er vigtigt, at der er kontinuitet i

processen, og derfor bar hver netvaerks-

gruppe tilknyttes én proceskonsulent.

Proceskonsulentens opgave er at styre

og indlede hvert mgde ud fra emner,

som gruppen selv har valgt. Det kan

vaere emner som eksempelvis:

® ‘“Farvel til flinkeskolen” — senior-
medarbejdere kan have saerlig sveert
ved at fa sagt deres mening uden, at
der opstar konflikt.
Konflikthandtering — i frygten for konflikt har mange seniorer
sveert ved at gore deres uenighed synlig, f.eks. hvis de er uenige
med en kollega eller parerende om plejen af en borger.
Arbejdsglaede — et begreb, som er forholdsvis nyt for seniorer, og
som derfor ger, at de ikke er bevidste om, hvad der giver dem
glaede i jobbet.
Stresshandtering — | Faxe projektet viste det sig, at det ikke var
seniorernes egen oplevelse af stress, som fyldte hos dem, men
derimod kollegernes. De havde et behov for viden om stress og
om, hvordan de kunne hjzlpe en kollega, som fglte stress.

Antallet af netveerksmeader er op til jer selv, dog viser erfaringerne fra
Faxe, at der skal vaere minimum 3 mader. Efter 4-6 mader kan grup-
perne blive selvkgrende, men en lgbende opfalgning med proceskonsu-
lenten anbefales.

Mgderne ber vare ca. 2

timer pr. gang og af-

holdes ca. hver 4. uge.

Af hensyn til den en-

kelte og enheden bar

mederne planlaegges

3- 4 maneder frem.




Hvilke fordele og udfordringer

kan du med fordel taenke over ved interview?

Samherighed

Brug af
proces-
konsulent*

o o
-

Der opnas ny viden om
gnsker, behov, oplevel-
ser og erfaringer.

Svar inspirerer til
fremtidige indsatser og
prioriteringer ud fra
gnsker, behov og
effekter.

At praesentere delta-
gerne for de samlede
svar giver samhgrighed
og tryghed

= oplevelsen af, at
andre har det lige som
mig.

Interviewer skal have
tavshedspligt, da det
skaber tryghed og
abenhed = reelle og
abne svar.

P

Spergsmal kan skabe
refleksion og forvent-
ninger.

Organisationen skal
veere parat til at
anvende den ny viden
= det skal vaere synligt,
at viden skal bruges.

Svarene skal
eksemplificeres og vaere
anerkendende ud fra
deltagernes dagligdag
= deltagerne forstar
svarene og ter sparge
ind.

Interviewer skal kende
malgruppen, vaere
tillidsvaekkende og have
en anerkendende
tilgang = det skal veere
en god oplevelse.

*Proceskonsulenten kan veere savel intern som ekstern.




Hvilke fordele og udfordringer kan du
med fordel taenke over ved netvarksgrupper?

Arbejde ud fra
selvvalgte
omrader

Ny viden
og videndeling

Proces-
konsulent

Taenketank

o

(-]
-

Udvikling sker, nar vi har
et behov for at leere nyt,
"flytte os” og er sam-
men med andre ligestil-
lede = det vi har behov
for/er nysgerrige overfor,
interesserer os, og nar
andre kan, kan jeg ogsa.

| mindre grupper kan
der pa kort tid gives
brugbare redskaber til
personlig udvikling

= det jeg forstar, tor jeg
ogsa afprove i et trygt
rum.

Kontinuitet og made-
afholdelse sikres ved, at
der er én proces-
konsulent = ingen
andre opgaver er
vigtigere.

Netvaerkene kan ogsa
bruges som taenke-
tank/vidensbank ift.
aktuelle eller nye
udfordringer.

P

Emnerne skal veere
praktiske og ikke teore-
tisk tunge = redskaber
m.m. skal kunne bruges
af den enkelte umiddel-
bart efter mgdet.

De selvvalgte emner
skal ggres mulige at
videndele og formidle
til andre = den nye
viden skal vaere konkret
og kunne gives videre
til kolleger.

Proceskonsulenten skal
hele tiden have det fulde
overblik bade i forhold
til den enkelte, gruppen,
grupperne og processen
= en aftale er en aftale.

Proceskonsulenten skal
vaere professionel, til-
lidsvaekkende, anerken-
dende og udfordrende
pa en og samme tid =
kunne szette en god
proces i gang for bade
den enkelte og gruppen.

Gore formalet klart fra
starten = synliggere
gruppens rolle, er de
inspiratorer, radgivere
el. lign.



Hvilke fordele og udfordringer kan du
med fordel taenke over ved personlige samtaler?

Det hele
menneske

Afholdelse af
samtaler

Proces-
konsulent

(-]
-

Indhold for samtalerne
er ud fra den enkeltes
aktuelle situation og
behov = bade private
og arbejdsrelaterede
emner.

Samtalerne er frivillige.

Samtalerne skal
afholdes i et saerskilt
lokale, hvor der ingen
forstyrrelser er og vaek
fra deltagernes daglige

gang.

Det er op til den
enkelte, om samtalen
skal veere i arbejdstiden
(arbejdsgivers
kendskab) eller i
fritiden.

Det skal veere den
samme person, man
taler med ved behov for
flere samtaler.

P

Klar skelnen mellem
radgivning/coaching og
f.eks. psykologisk hjaelp.

Opfordre til brug af
samtaler.

Finde egnet lokale/
lokaler, som er centralt
beliggende for alle
deltagere = mindst
mulig transporttid og
lige nemt for alle.

Leder og kolleger
bakker op om
samtalerne = alle skal
kunne deltage i
arbejdstiden.

Fleksible tider og dage
til afholdelse af
samtaler.

Proceskonsulenten bar
veere kendt af
deltagerne, uvildig og
udefrakommende = én
man har tillid til og ikke
meder i hverdagen.

Jo




Hvad er ressourceforbruget?

Ressourceforbruget varierer i forhold til, hvilke aktiviteter | gnsker at
bruge. Neden for kan du se ressourceforbruget, som det var i Faxe
projektet pr. aktivitet og pr. deltager/medarbejder, eksklusiv konsulent-
omkostninger, medarbejdertransporttid og transportomkostninger.

Interview:

Indledende interview = 1 time pr. deltager.

Afsluttende interview = 1 time pr. deltager, kan nedsattes til ¥z time.
Dertil kommer 2 x 2 timer pr. deltager til faellesmgader, hvor resulta-
terne praesenteres og droftes.

| alt 6 timer pr. deltager.

Netvaerksgrupper:
3 meder a 2 timer = 6 timer pr. deltager.

Personlige samtaler:
Gennemsnitligt 2 samtaler a 1 times varighed = 2 timer pr. deltager.

Samlet antal timer pr. deltager for alle tre aktiviteter = 14 timer.
Antal timer i alt ved 25 deltagere = 350 timer.
Antal timer i alt ved 18 deltagere = 252 timer.

Alternativ:

@nsker | en indsats udelukkende med det formal, at skabe viden-
deling og udvikling af seniormedarbejderne, vil ressourceforbruget se
saledes ud:

Netvaerksgrupper:

Indledende personlig samtale = 1 time pr. deltager.
3 meder a 2 timer = 6 timer pr. deltager.

| alt 7 timer pr. deltager.

Personlige samtaler:
Gennemsnitligt 1 %2 samtale a 1 times varighed = 1 V2 timer
pr. deltager.

Samlet antal timer pr. deltager for alle
aktiviteter = 8 2 timer.

Antal timer i alt ved 25 deltagere =
212 Y2 timer.




Hvad far | ud af

at saette en proces i gang?

En proces skal give mening og gerne mere end dobbelt udbytte ©
Ved en proces, som den beskrevne, er udbyttet:

For jer som organisation, far I:

Skabt fokus pa seniorer.

Et starre kendskab til jeres seniormedarbejderes gnsker, behov og
aktuelle udfordringer.

Indblik i, om seniorernes behov adskiller sig fra de ovrige
medarbejderes behov.

Input til en fastholdelses- og seniorpolitik samt indsatsomrader.

For dig som leder, far du:

Gladere seniormedarbejdere med mere selvtillid og selvvaerd.
Kendskab til dine seniormedarbejderes ansker og behov.
Mulighed for at fa seniormedarbejderne til at blive laengere tid.
Flere gode historier og erfaringer i spil.

En bredere dialog i enheden, da seniormedarbejderne nu
melder sig tydeligere ind i faellesskabet.

Mere dynamik i din enhed, da det nu ikke kun er de yngre
medarbejdere, som kommer med nye impulser.

For dig som seniormedarbejder, far du:

Viden og kendskab til andre seniorkollegers ansker og behov.
Mulighed for at udvikle dig og turde ytre dig mere.

Felelsen af, at dine mange ars erfaringer bliver brugt, anerkendt
og veerdsat.

Redskaber til personlig udvikling.

Ny inspiration og ny viden om emner, som interesserer dig.
Hjeelp til aktuelle problemstillinger.

For dig som kollega til seniormedarbejdere, far du:

Ny viden om seniorkollegernes behov og @nsker. Noget som du
maske selv kan reflektere over?

Ny inspiration i form af videndeling fra senioraktiviteterne,
f.eks. at hgre om hvilke redskaber en kollega har haft glaede af.
Gladere og mere abne seniorkolleger, som gerne deler

deres erfaringer.




Seniormedarbejderne

vil gerne...

| Faxe projektet ville seniormedarbejderne gerne
se, opleve, bidrage og maerke:

@ Mal skal veere synlige mal!
- Synlige mal og klare aftaler skaber
reelle forventninger.

@ Opbakning fra kolleger og ledelse!

- Fuld opbakning til at deltage i
aktiviteterne, og at der sporges til
processen og deltagelsen.

@ Brug de gode historier!

- Fa de gode historier. Bade de person-
lige og arbejdsmaessige historier. Brug
dem. Det giver selvtillid og selvvaerd
blandt deltagerne og inspiration til kollegerne.

@ De vil gerne udfordres!

- Seniormedarbejderne vil ikke skanes. De vil gerne bruges og
udfordres bade fagligt og personligt, hvis de foler sig trygge og
anerkendte.

@ Brug en anerkendende tilgang!

- Alle har behov for anerkendelse! Det har seniormedarbejderne
ogsa, selv om de maske ikke altid er sa synlige. De har brug for at
blive set, vide at der er brug for dem, og at | vil noget med dem.




Overvejelser inden en eventuel

igangsaettelse af en proces

Hvad skal | taenke over,
inden | satter en proces i gang?

v

Hvad ensker | at opna — hvorfor?

Viden om behov og gnsker?

Videndeling og inspiration blandt seniorer?
Personlig udvikling for seniorer?

Fokus pa seniormedarbejderne?

Fa den tavse viden i spil?

Styrke arbejdsglaeden blandt seniorer = fastholde?
Er det en enkeltstaende proces (pilotprojekt) eller?

v

Hvilke aktiviteter gnsker | ud fra jeres mal?

@ Kan | bruge nogle aktiviteter fra denne procesguide?

@ Ser/kender | andre aktiviteter, som | ogsa gerne vil afprove i
kombination eller selvstaendigt?

v

Hvem skal deltage?
@ Skal det vaere pa tveers af faglighed og enheder?
@ Skal det veere alle seniorer i omradet eller kun x antal?

Hvornar skal det begynde, og hvem gor hvad?

® Hvem informerer enhed/enheder, sgrger for, at viden anvendes
og formidles m.m.?

Hvem kontakter/udvaelger deltagere?

Hvem er kontaktperson for proceskonsulent/konsulenter?
Hvem er tovholder pa lokaler m.m.?

Skal vi have en styregruppe?

Nar | har besvaret alle disse spargsmal og kender svarene, er der kun
at gnske jer held og lykke med at anvende denne procesguide til
udvikling af jeres seniormedarbejdere!
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SENIORMEDARBEJDERNE

PA ALDRE- OG SUNDHEDSOMRADET
ER NOGET SARLIGT

Det er vigtigt at skabe dialog, hjelpe og udvikle seniormedarbejderne,
da mange foler, at deres mange &rs erfaringer ikke bruges. De foler sig
oversete, skubbet ud eller direkte traette i jobbet. Nogen bliver
passive og laegger ansvaret for udvikling over pa andre kolleger, andre
gdr rundt med en masse tavs viden. Vi skal derfor malrette

dialogen med seniorerne, udvikle og hjaelpe dem til, at de stortrives i
jobbet. Seniorerne skal vide, at der er brug for deres viden og erfarin-
ger, og at der er en forventning om, at de bidrager aktivt til fortsat
udvikling af deres fag og job.

| eldreplejen i Faxe Kommune har de haft et succesfuldt projekt for
deres seniormedarbejdere. Det viste, at det med en malrettet dialog
og en sarlig indsats for seniormedarbejdere er muligt at fa den tavse
viden frem, fa dem til at fole sig veaerdifulde og at fa dem til at se sig
selv i jobbet lidt leengere. P& baggrund af disse erfaringer @nsker vi at
inspirere daglige ledere, social- og sundhedshjeelpere og -assistenter i
alle landets kommuner til malrettet at arbejde med fastholdelse og
udvikling af de medarbejdere, som har rundet de 50 &r.

En sarlig indsats og en malrettet dialog fremmer
seniorfastholdelse!
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