Modtagelse, fastholdelse og integration af
udenlandske arbejdstagere i det danske samfund

Arbejdspladskultur.

Generelt.

Hver eneste arbejdsplads er unik. Forskellige hensyn, vaner og strukturer
bevirker at det altid er ngdvendigt med en god introduktion af nye medarbej-
dere, for at de sa hurtigt som muligt kan falde ind i arbejdspladsens rytme.

Det er ekstra vigtigt med en grundig introduktion, ndr den ny medarbejder
kommer fra et andet land og en anden arbejdskultur, fordi der s3 vil vaere en
reekke forhold som kan vaere helt ukendte, men som af danske medarbejdere
betragtes som normal og rutinepraeget praksis - en "tavs viden”, som kan
vaere sveer at beskrive for personer, der ikke er vokset op i den kultur.

En flad ledelsesstruktur, teamsamarbejde, selvsteendig tilrettelaeggelse, dis-
kussion og medinddragelse fremhaeves ofte som danske karakteristika pa
mange arbejdspladser, og det er ikke ngdvendigvis noget alle har erfaring
med fra en tidligere arbejdsplads. Det er derfor lige s& vaesentligt at give en
god introduktion til arbejdspladskulturen, som til de mere faktuelle ting som
arbejdstid, faglige forhold, pauser og hvad man ellers kan finde i en eventuel
personalehdndbog.

I forbindelse med welcometo.dk projektet har vi gennemfgrt en lille miniun-
dersggelse i et antal virksomheder i modelkommunerne, som har udenlandsk
arbejdskraft ansat. Der blev stillet falgende spgrgsmal:

1. Hvor mange udlaendinge har I ansat?

2. Har I gjort noget seerligt for at introducere de udenlandske ansatte til jeres arbejds-
plads?

Har I gjort saerlige tiltag for at lette tilpasningen til jeres specifikke arbejdspladskultur?

4. Har de dansksproglige kompetencer betydning for hvor godt den udenlandske ansatte
fungerer i virksomheden?

5. Udover at udggre en arbejdskraft, fgler I sa at udenlandske ansatte giver jeres virksom-
hed fordele?

6. Har i gjort noget szerligt for at forberede de danske kolleger p& udlaendingenes ankomst?

M3 welcometo.dk sekretariatet kontakte jer for uddybning af ovennaevnte spgrgsmal?

Der kan ikke udledes entydige konklusioner fra svarene, men det er sldende
at generel introduktion til arbejdspladsen er normalt, men introduktion til specifik
arbejdspladskultur er mere svingende.

Det er dog ret gennemgaende i svarene at det er vigtigt at sikre en fzlles
sproglig base. Det er principielt ligegyldigt om arbejdssproget er dansk, en-
gelsk eller et helt tredje sprog, men hvis ikke det gennemfgres og overholdes
konsekvent vil der meget nemt kunne opstd uhensigtsmaessige subkulturer.

Virksomheder med udenlandsk arbejdskraft, er meget opmaerksomme pa den
mere praktiske hjzelp i forbindelse med ankomst og opstart, iseer i forbindelse
med diverse myndigheder og yder gerne “starthjaelp” i en vis udstraekning,
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men hjeelpen koncentrerer sig mere pa det som foregar uden for arbejdsplad-
sen, end forstdelsen for, hvorfor vi ggr tingene som vi ger pa arbejdspladsen.

Dette bekraeftes ogsd af en supplerende undersggelse der er foretaget i Ros-
kilde, hvor man har spurgt 23 virksomheder og 139 sprogskolekursister om
praktiske problemstillinger i forbindelse med at starte tilveerelse i Danmark.
Her naevnes isaer problemer med at finde arbejde, bolig, venner og at leere
dansk.

I gvrigt er arbejdspladserne med udenlandsk arbejdskraft opmaerksomme pa
at inddrage de udenlandske medarbejdere - og ofte ogsa deres familier - i de
sociale arrangementer, som virksomheden afholder, og det lyder ganske en-
stemmigt at udenlandsk arbejdskraft er bade god og stabil.

Derimod er virksomheder uden erfaringer med udenlandsk arbejdskraft prae-
get af forestillinger om, at det er forbundet med store vanskeligheder at an-
saette og have dem ansat jf. "KickStart” - din arbejdsplads med tilharende
mangfoldighedsfremmende materiale. 1 det fglgende vil projektet prgve at
uddrage bdde problemstillinger og Igsningsideer til hvordan udenlandsk ar-
bejdskraft bedst muligt introduceres og fastholdes pa arbejdspladsen.

Kapitlet er delt ind i 5 hovedomrader:

Velkomst og introduktion
N&r den ny er fra udlandet
I den lille virksomhed

I den store virksomhed

oA W

Den praktiske hjeelp

Velkomst og introduktion.

S& godt som alle arbejdspladser har et szerligt velkomst- og introduktionspro-
gram for nye medarbejdere. Formalet med dette program er at sikre kend-
skab til virksomheden, og sd hurtigt som muligt at f8 medarbejderen til at
fungere fagligt og socialt i arbejdssituationen ved at orientere om daglig prak-
sis.

Programmerne er naturligvis tilpasset den enkelte arbejdsplads og dens vil-
o . «
kar, og kan vaere mere eller mindre formaliserede.

Ved introduktion af udenlandske medarbejdere bgr man vaere opmaerksom pa
at der kan vare en reekke generelle treek ved arbejdsformerne i Danmark
som ikke er lige s& indlysende for en udenlandsk som for en dansk medarbej-
der. Der gives en raekke eksempler og ideer i naeste kapitel, men mere gene-
relt er det vigtigt at man har overvejet fglgende:

Arbejdssproget.

Hvis arbejdssproget er dansk; er der sd afsat ressourcer til at den ny uden-
landske medarbejder far noget tid til at laere dansk pa sprogskole - er der
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aftaler om danskuddannelse, er der midlertidig tolkebistand osv. Er de danske
kolleger bekendt med disse vilkdr - s de kan vaere behjaelpelige og bakke op
under indlaeringen? Er der sproglige mentorer, det kan stgtte specifikt?

Hvis arbejdssproget er engelsk; er der sa tilbud om engelskundervisning for
bdde danske og udenlandske medarbejdere, findes personalehdndbog og ar-
bejdsinstruktioner etc. pa engelsk, er der konsekvens i brugen af engelsk, for
eksempel sdledes at nyheder og interne informationer ogsa gives pa engelsk,
osv. (Det kunne selvfglgelig lige sd vel vaere tysk eller et andet sprog).

Hvis arbejdssproget er blandet; er der sa sikret at de forskellige sproggrupper
kan kommunikere, er instruktioner og handbgger etc. tilgeengelige pa flere
sprog, osv.

Ligeledes bgr det overvejes om der galder samme regler for det sociale om-
gangssprog pa arbejdspladsen som for arbejdssproget; og om skal der tages
hajde for sproglige kompetencer ved rekruttering og anseettelse?

Informationsniveauet.

Meget introduktion gives i mundtlig form understgttet af skriftligt materiale i
form af for eksempel personalepolitik, instruktioner og vejledninger. Men en
stor del af forstaelsen for arbejdspladskulturen forventes en dansk medarbej-
der at have som “forudsat” viden, opndet som erfaring fra andre danske ar-
bejdspladser. Det ligger som en underforstaet og forventet “tavs viden”, det
ikke er ngdvendig at beskrive eller omtale.

Men hvis den ny medarbejder kommer fra et andet land er det en anderledes
"tavs viden” og erfaring vedkommende medbringer, derfor vil det oftest vaere
formalstjenligt med en grundigere bdde mundtlig og skriftlig introduktion,
hvor ogsa alt det “mellem linjerne” beskrives og tydeligggres. Det gaelder ikke
alene de verbalt kommunikerede formelle forhold, men ogsd ikke kommunike-
rede uformelle forhold, som er langt vanskeligere at handtere.

At udarbejde en engelsksproget miniudgave af en personalepolitik er sdledes
naermest det modsatte af, hvad der er behov for. Ved udarbejdelse af frem-
medsproget materiale skal man ikke blot taenke p& en fornuftig oversaettelse,
men ogsa saette det ind i en forstaelsesramme, der tager hensyn til den kultu-
relle og erfaringsmaessige baggrund hos medarbejdere med en kulturbag-
grund, der kan adskille sig pd en raekke punkter.

Medarbejderinddragelse.

Hvis man i forvejen har udenlandske ansatte, kan man med fordel inddrage
dem i forberedelse af introduktionsprogrammerne og i velkomsten - de har
ofte en anden vinkel pa baggrund af egen erfaring.

Ogsa tillidsrepraesentanten og/eller kolleger i afdelingen bgr veere en naturlig
del af introduktionen, og en helt afggrende del for at sikre social integration
pa arbejdspladsen. Ved at inddrage medarbejderne i forberedelse og modta-
gelse af en ny udenlandsk medarbejder kan man sikre bade forstaelse af de
konkret aftalte Ign- og arbejdsvilkdr og positiv opfattelse af mulighederne i
den ny mangfoldighed pa arbejdspladsen. Man bgr ogsa overveje om man vil
give specifikke kolleger seaerligt ansvar ved at benytte sig af forskellige former
for mentorordninger (fagligt, socialt, sprogligt).
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Side 4

Om arbejdspladskultur generelt (arbejdsformer) se “Living and Working in Denmark”.
Side 7 og frem.

N3r den ny er fra udlandet.

Arbejdspladskulturen er en vigtig identifikation for enhver arbejdsplads, det er
med til at ggre arbejdspladsen unik og kan veere en vasentlig del af en virk-
somheds succes. Men i hvor mange virksomheder er man i stand til at give en
samlet og struktureret beskrivelse af egen kultur og baggrunden for at det
netop er sddan vi ggr her ud fra de konkrete vilkar?

N&r den ny medarbejder s er fra udlandet bliver det endnu vigtigere at man
er i stand til at formidle og forklare sin egen virksomhedskultur. Det drejer sig
bdde om de mere overordnede forhold som ledelsesstil og
(sam)arbejdsformer, men ogsa om de konkrete vilkdr og det som i det dagli-
ge maske bare opfattes som "vaner”.

Det som den danske medarbejder opfatter som en del af arbejdspladsens sy-
stematik, og dermed underforstaet, er ikke ngdvendigvis viden en ny uden-
landsk medarbejder kan gennemskue. Denne "tavse viden” er man ngdt til at
tydeligggre og udtrykke for medarbejdere som medbringer en anden arbejds-
pladskulturel erfaring.

Samtidig kan det vaere en lejlighed til dels at tjekke om der m3ske i de erfa-
ringer som den ny medarbejder medbringer, kan bidrages til en positiv udvik-
ling og andring i egen kultur i form af stgrre grad af mangfoldighed, dels fa
tjekket om nogle af de vaner man har opbygget, maske har udviklet sig til
darlige vaner.

For at den ny medarbejder skal fungere godt pa virksomheden er det i alle
tilfelde vigtigt at vaere opmaerksom pa bade de konkrete vilkdr og eventuelle
kulturforskelle. Det, der blandt danske kolleger kan opfattes som meerkveerdi-
ge handlinger, skyldes maske bare en anden kulturel erfaring og er ikke et
udslag af en mystisk personlighed.

Hvis man er opmaerksom p& de kulturelle forskelle og italessetter dem, bade
overfor danske og udenlandske medarbejdere, er der bedre chance for at
mangfoldigheden vil kunne blomstre til gavn for alle pa virksomheden.

Hvis man sd oven i kgbet lader alle medarbejdere udvikle "kulturantenner”,
hvor de er bevidste om, at der nok er forskelle i kulturer, som man skal vaere
opmeaerksom p&, men der kan ogsd veere arbejdspladsmaessige gevinster ved
at veere abne overfor, at der kan veere elementer i den nyankomnes kultur,
som man med fordel kan tage til sig. Det kan saledes blive en faelles opgave
at bruge tidligere erfaringer til at berige (frem for at bekrige) hinanden.

Ud over kulturbevidsthed bade i virksomhed og hos medarbejdere kan man
bidrage til at den ny medarbejder hurtigere falder til med en raekke tiltag -
eksempler, plukket fra projektet, fglger her:



e Inddrage og forberede de medarbejdere som skal indgd i team med
den ny medarbejder, og meget gerne give dem opgaver som mento-
rer eller sidemand/”buddies” - det vaere sig pa det faglige sociale el-
ler sproglige plan.

e Hvis arbejdssproget er dansk, kan det veere en god ide at give den ny
medarbejder en sproglig mentor. En, der har som opgave at rette
sproglige fejl og traene medarbejderen i at udtrykke sig pd dansk -
dette som supplement til eventuel danskuddannelse p& et sprogcen-
ter eller lignende.

¢ Normalt opfattes det som positivt af kolleger at udleendinge forsgger
at leere og bruge dansk - ogsa selv om arbejdssproget er et andet.
Her kan en sproglig mentor ogsa vaere en stor hjaelp. Man skal veere
opmaerksom pa at sproglige vanskeligheder kan medfgre at udlaen-
dingen fgler sig undervurderet - ofte med rette, fordi danskerne ofte
forbinder sproglig formaen med faglig (og personlig) dygtighed.

e Mulighed for feedback bade for involverede udleendinge og danskere -
herunder opsamling af spgrgsmal og evaluering af introduktionen. Jo
mere dialog jo nemmere udryddes misforstdelser og fordomme.

e Taenke pd at den ny udenlandske medarbejder maske har en familie
med — og at virksomheden kan vaere den eneste kontakt familien har
udadtil - i hvert fald i begyndelsen.

e Hvis man har andre udlaendinge p& arbejdspladsen eller der er uden-
landske familier i lokalomradet kan man inddrage disse som netvaerk
og stgttegruppe.

e Ved afholdelse af sociale arrangementer skal man veaere opmaerksom
pa at den udenlandsk medarbejder deltager. Det kan ogsa veere en
god ide indimellem at inddrage hele familien, for eksempel ved afhol-
delse af en kulturdag, hvor seerlige treek ved de nationale kulturer
der findes pa arbejdspladsen fremhaeves (mad - mode - musik), og
dermed ogsd underbygge virksomhedens mangfoldighed.

e Der er selvfglgelig forskel pa hvordan man tilrettelaegger vejen ind pa
virksomheden. Kommer der mange pa en gang - eller er det kun en
enkelt? Anszettes der til fastansaettelse eller til kortere periode. SIar
den nyansatte sig ned i lokalomradet eller er han/hun graensegaen-
ger. Det bgr alt sammen tages i betragtning - det vigtigste er dog at
man bdde overfor nye medarbejdere og kolleger griber velkomsten
systematisk an.

CABI (Center for Aktiv Beskaeftigelsesindsats) har i pjece om dansk arbejds-
pladskultur udgivet en lille tjekliste til virksomheden. Den kan findes her:

http://www.cabiweb.dk/forside/temasider/arbejdspladskultur

Se i gvrigt kapitel 2 i virksomhedsguiden "Udenlandsk medarbejder?”, som
kan downloades her: http://www.erhvervscentret.dk/Udenlandske-
medarbejdere-1218.aspx

Se ogsa materialet til KickStart din virksomhed og Uskrevne regler pa det
danske arbejdsmarked, Nehmet Yiksekkaya
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I den lille virksomhed. (ofte hér man ikke har udenlandsk
arbejdskraft)

Specielt i mindre virksomheder skal man vaere opmaerksom pa hvor uformel
man kan veaere i velkomsten af en ny udenlandsk kollega. Det er en styrke at
man kan personligggre introduktionen til arbejdet for den nyansatte, men det
kan veaere en faldgrube, hvis man med udenlandske medarbejdere ggr helt
som man plejer, da der er en del baggrundserfaring de ikke har med i baga-
gen.

Det er godt at vise maden man ggr tingene pa i praksis og give tydelige in-
struktioner, men samtidig skal man have gjort op med resten af medarbej-
derne hvilket sprog man benytter og hvem der primaert er ansvarlig for intro-
duktionen. Man skal passe meget pa med at bruge humor der graenser op til
ironi, da udlaendinge sjeeldent vil forsta ironien i en startfase i et nyt job. Des-
uden skal man sikre sig at der introduceres bade til de skrevne og uskrevne
regler pa arbejdspladsen.

Hvis integrationen p& arbejdspladsen skal lykkes er det desuden vigtigt at f3
skabt en ansvarsfglelse for introduktionen hos de naermeste samarbejdskolle-
ger. Dette indebeerer ikke blot en fordeling af introduktionsopgaverne, men
0gsa skabelse af forstdelse for, hvorfor den nyansatte kommer fra udlandet,
og pa hvilken made den ny kan bidrage til virksomhedens vaekst. Ikke blot
som arbejdskraft, men ogsa som mangfoldighedsressource i kraft af anderle-
des erfaringsbaggrund og teenkning.

Hvis det er muligt er det en rigtig god ide at inddrage ikke arbejdsrelaterede
arrangementer, hvor hele familien kan deltage bade fra danske og udenland-
ske medarbejdere - feelles sociale oplevelser er med til at fremme integratio-
nen pa arbejdspladsen.

Samtidig skal man passe pa at virksomheden og dens medarbejdere ikke bli-
ver de eneste relationer de nye udenlandske medarbejdere har til omverde-
nen — det er en vigtig opgave at vise muligheder for aktiviteter, relationer og
netvaerk, som ligger i lokalsamfundet og tiden uden for arbejdspladsen. Dette
er med til at skabe integration i lokalsamfundet og dermed fastholdelse af
medarbejderne og deres eventuelle familie.

Som mindre virksomhed kan man danne mindre lokale erfaringsnetvaerk med
andre som har rekrutteret udenlandske medarbejdere - dette kan bade veere
med til at sprede god praksis og viden blandt virksomhederne, men kan ma-
ske ogsa bidrage til mulige anseettelsesforhold for medfglgende partnere.

I kapitel 5 i virksomhedsguiden er der yderligere gode r&d om god introdukti-
on af den ny medarbejder. http://www.erhvervscentret.dk/Udenlandske-
medarbejdere-1218.aspx
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I den store virksomhed.

P& stgrre virksomheder, hvor man bruger betydelige ressourcer for at rekrut-
tere kvalificeret arbejdskraft fra udlandet, er det vigtigt at indsatsen ogsa
fortsaetter i introduktionen til arbejdspladsen.

Dette kan blandt andet vaere udarbejdelse af “A practical guide to working at
X", en engelsksproget personalehandbog, som er skrevet specifikt til en mal-
gruppe uden dansk arbejdspladserfaring, og som tydeligggr vilkar, kultur,
vaner og forventninger. Man skal vaere opmaerksom pa at man ved beskrivel-
se af systemer og strukturer ogsa far forklaret alt det, som for danskere er
underforstaet.

Hvis man i forvejen har ansatte med udenlandsk oprindelse kan de med fordel
inddrages bade i udarbejdelse af introduktionsmateriale og i planlaagning og
gennemfgrelse af introduktionsforlgb. Dette kan ske ad hoc eller man kan
oprette et lokalt "integrationsudvalg”, som kan involveres bade i introduktion
og integrationsopgaver i gvrigt. Hvis man nedsaetter et integrationsudvalg bgr
der tillige deltage danske kolleger og tillidsrepraesentanter for at understrege
at integration er et feelles ansvar.

Typisk vil man benytte sig af en eller anden form for mentorordning — det kan
dreje sig om et fagligt program med en faglig mentor, et socialt program med
en social mentor, og maske en sproglig mentor, hvis det forventes at den ny
medarbejder skal kommunikere pa dansk, der fungerer som en kritisk sprog-
lig ven. Mentorordning kan kombineres og udvides efter behov, men det er
under alle omstaendigheder en god ide, at den nyansatte har en person, som
tager specielt ansvar for at der bliver introduceret godt til job og arbejds-
plads. Der kan laeses mere om mentorordninger i virksomhedsguidens kapitel
6. http://www.erhvervscentret.dk/Udenlandske-medarbejdere-1218.aspx

P& en stor arbejdsplads med stor mangfoldighed kan det vaere ngdvendigt pa
et eller andet niveau at uddanne medarbejderne i at arbejde og fungere i en
multikulturel sammenhaang ved at tilbyde kurser i kulturel intelligens og/eller
forstaelse. Hvis man ikke finder behov for at uddanne alle medarbejdere kan
man uddanne ngglemedarbejdere til at veere kulturagenter, trivselsagenter
eller integrationsagenter.

Inspiration kan blandt andet findes her: http://dakuonline.dk/ og her:
http://www.lo.dk/Politik/Integration/KickStart/OmKickStart.aspx

P& en stor arbejdsplads kan det veere sveert at overskue alle de ny kolleger,
iseer for de nyankomne, men ogsa for eksisterende medarbejdere. Det er der-
for en god ide at lade hver medarbejder udarbejde en kort introduktion til
intranet eller lignende, hvor det er muligt at orientere sig lidt om de ny kolle-
ger.
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Ved sociale arrangementer i virksomheden bgr man ogsa i den store virksom-
hed veere opmaerksom pa8 om man med fordel kan inddrage hele medarbejde-
rens familie. Fastholdelse af medarbejderen er ofte taet forbundet med trivs-
len i resten af familien, s overvejelser og tiltag, der kan fremme denne triv-
sel, kan ofte veere medvirkende til at fastholde den ny medarbejder.

Den praktiske hjzelp.

N&r der rekrutteres fra udlandet indebaerer det ofte en ganske paen udgift at
fa engageret de rette kvalifikationer. Derfor er det vigtigt at ofre yderligere
ressourcer pa ar fa overgangen til at arbejde og fungere i det danske samfund
til at veere sd let som muligt for den ny medarbejder og dennes eventuelt
medfglgende familie. Det kan vaere det afggrende for om det ogsa lykkes at
fastholde den ny medarbejder.

Udover de tiltag som er direkte arbejdspladsrelaterede, og som er beskrevet
ovenfor, er der en raekke praktiske ting den ny arbejdsplads kan veere be-
hjaelpelig med. Det kan vaere at skaffe bolig eller ga med til de offentlige
myndigheder, s& cpr-nummer, skatte- og sundhedskort kommer i orden, ga
med i banken og fa oprettet en bankkonto - alle de ting, der skal til fgrend
den ny medarbejder kan fungere i det danske samfund. Der findes en raekke
private firmaer, som man kan hyre til at hjeelpe de nyankomne med disse
sager, men ofte kan det veaere tilstraekkeligt at man viser interesse og at man
er parat til at hjaelpe nar der er et stort eller lille behov. Det kan ogsd vaere
helt banale ting som hvordan man bruger den offentlige transport eller henter
en pakke pd posthuset.

Det er ogsa vigtigt at forklare hvordan man kan dyrke sine fritidsinteresser i
foreninger og klubber, samt at det er sddanne steder man kan finde private
venner og danne netvaerk. Ligeledes kan man henvise til eventuelle lokale
netvaerk for udleendinge.

I virksomhedsguiden "Udenlandsk medarbejder?” kan man finde en rakke
eksempler pad, hvor man kan vare den ny medarbejder behjeelpelig med at
falde godt til.

Fremtidige fokusomrader.

Som vist i ovenstaende er der i fremtiden isaer behov for at veere opmaerksom
o
pa

o Involvering af medarbejdere allerede tidligt i forlgbet, bade ved tilret-
telaeggelse af introduktionsforlgbet og i den senere sociale og kulturel-
le tilpasning. Mere fokus pa hvordan den ny medarbejder med sin bag-
grund kan veere med til at berige virksomheden, og at den danske
medarbejder i kulturmgdet kan udfordres bade pa viden og kulturel in-
telligens.

¢ Hvordan man kan indteenke hele familien i en introduktions- og vel-
komstproces. Det er et klart fastholdelsesparameter at en virksomhed
ser pa den ny medarbejder og dennes familie som en helhed, man har
medansvar for i arbejdssammenhaeng savel som i trivselssammen-
haeng.
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e Det skal tydeligt vises at man er parat til at hjelpe den ny medarbej-
der ind p& arbejdsplads og i samfundet. Men hjeelpen skal ydes med
omtanke, det skal veere hjzelp til selvhjzelp, s& man far klaedt de nyan-
komne pa til at kunne klare sig selv. Det er fgrst nar den ny medarbej-
der i alle dagligdags ggremal fgler han/hun tager ansvar for egne
handlinger, at de holder op med at fgle sig som turister, og integration
og aktiv deltagelse i samfundet kan begynde.

3 gode rad.
Som opsummering er her 3 gode rad:

1. Inddrag andres erfaringer, bade egne medarbejdere og andre virk-
somheder, se for eksempel:

http://www.nyidanmark.dk/da-
dk/Integration/beskaeftigelse/arbejdsplads til nye danskere

2. @g virksomhedens kulturelle kompetence, se for eksempel:
http://dakuonline.dk/vaerktojer/13-bud.html

3. Indteenk den ny medarbejders familie tidligt i processen, afklaring om
bolig, skole, sprog, fritid er vigtige for at fastholde, se for eksempel:

http://www.internationalcommunity.dk/arhus/572/10-tips-retention
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