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1. Indledning

| neerveerende del-evaluering opsamles og evalueres erfaringer og resultater af projekt "Senioren
som strategisk ressource, men hvordan!", som er gennemfgrt i samarbejde mellem Center for
Arbejdsfastholdelse, Reva-center Trollesbro i perioden marts 2006 - december 2007 og
Serviceenheden, Nordsjeellands Hospitaler.

Projektet er gennemfgrt med tilskud fra Arbejdsmarkedsstyrelsens Pulje til integration af ledige
seniorer (FL § 17.49.35.20)

Evalueringen er gennemfgrt af konsulenterne Charlotte Glad og Kim Pedersen fra Konsulentfirmaet
ARGO. Rapporten er udarbejdet af Charlotte Glad.

Det overordnede sigte med evalueringen er at opsamle, perspektivere og formidle projektets
centrale resultater og erfaringer i forbindelse med afslutningen af fgrste projektbevilling. Endvidere
har det vaeret et mal at tilretteleegge evalueringens del-aktiviteter, saledes at de giver projektets
aktarer lejlighed til at reflektere over projektets processer og resultater og saledes kvalificere
beslutningsgrundlaget for det videre arbejde med henholdsvis forankring af projekterfaringer, samt
forsat udvikling i forhold til at integrere ledige seniorer og fastholde seniorer i jobbet.

ldet projektet har modtaget en bevilling til forleengelse af projektet, udger denne rapport fgrste
del-evaluering.

Der har veeret indledt projektsamarbejde med en reekke virksomheder, som for, eller kort inde i
projektet har méattet afbryde samarbejdet grundet interne prioriteringer. Del-evalueringen szetter
fokus pa de erfaringer og resultater, som er skabt i samarbejdet med Serviceenheden.

Projektets samarbejdsparter

Projektet er gennemfgart i samarbejde mellem Center for Arbejdsfastholdelse (CAF) og
Serviceenheden pa Nordsjeellands Hospitaler. Serviceenheden har ca. 400 medarbejdere, fordelt pa
en raekke arbejdspladser og beskaeftiget med opgaver indenfor renggring, service- og
portarfunktioner. Serviceenheden er praeget af bade rekrutterings- og fastholdelsesproblemer.

2. Gennemfgrte aktiviteter

Interviews

Der er gennemfgrt individuelle interviews med henholdsvis ledere og tillidsrepreesentanter samt
fokusgruppeinterviews med seniorer og deres naermeste kolleger. Interviewene er gennemfort af
CAF med henblik pé at afdeekke seniorernes ressourcer og begraensninger, samt at kortleegge
hvordan seniorernes ressourcer bedst anvendes pé arbejdspladsen. Resultaterne af interviewene
har dannet afsaet for planlaegningen af mentorkurset.
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Mentorkurser for seniorer

Der er udviklet og gennemfart mentorkurser for seniorer, som er afviklet som to enkelte
kursusdage. Kurserne er udviklet i samarbejde mellem CAF og virksomhedens arbejdsgruppe.
Kurserne er gennemfart af CAF i samarbejde med en underviser fra Serviceenheden. Der har veeret
afholdt for medarbejdere d. 8. og 24. november 2006.

Kursusdagene har veeret tilrettelagt som en kombination af opleeg og faciliterede processer, hvor
deltagerne er aktive medskabere af lzere- og planlaegningsprocesserne.

Kursusdagene indeholdt:

e Preesentation af projektet

e Opleeg og aktivitet: Mentorrollen - hvad indebeerer den

e Aktivitet: seniorens ressourcer og begreensninger

e Eksemplarisk arbejde: Anerkendende principper

e  Opleeg om hidtidige procedurer for introduktion af nye medarbejdere

e  Aktiviteter mhp udvikling af en ny made at introducere pa - og hvad det bzerer med sig
(udvikling af introduktionsmappe, nedskrevet introduktionsprogram, nedskrevne
grundprincipper, synlige kvalitetskrav og -forventninger, etablering af mentorpraksis,
samarbejde i mentor-leder-forum)

Coachkurser for ledere

Der er udviklet og gennemfart et kursus i coaching for ledere i Serviceenheden, bestdende af fire
halve dage (5.-6.februar, samt 26.-27. sept. 2007). Kurset er tilrettelagt i samarbejde mellem CAF
og Konsulent Lene Hald fra Konsulentfirmaet ARGO.

Kurset blev gennemfart som en kombination af opleeg, eksemplariske gvelser, samt
dialoger/aktiviteter med henblik pa forankring af projektet i den daglige praksis.

Kursusdagene indeholdt fglgende temaer:
e Preesentation af projektet
e Introduktion til coaching - kommunikationsteknikker og spgrgsmalstyper
e Veerdseettende og anerkendende dialog
e Spotting af kompetencer og ressourcer
e Lederen som coach
e Handtering af konflikter i mentorrelationerne
e Organisatorisk forankring af mentorfunktionen

Implementering og forankring

Projektet er Igbende forankret i den daglige praksis hen over forlgbet. De udpegede mentorer har i
samarbejde med ledelsen udarbejdet et nyt, omfattende introduktionsmateriale til nye
medarbejdere. Denne proces har vist sig at veere mere omfattende end forventet, idet der viste sig
et behov for at beskrive de enkelte del-opgaver, samt kvalitetskrav for opgavelgsningen. Materialet
er udarbejdet som et feelles materiale, som anvendes pé tveers af de deltagende arbejdspladser i
Serviceenheden.
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Endvidere har der lgbende (manedligt) veeret afholdt tveergdende mader for alle mentorer med
henblik pa koordination, udveksling af erfaringer og fortsat udvikling og tilpasning af indsatsen. En
gang i kvartalet deltager lederne i mgdet. CAF har faciliteret mgderne.

Det forventes, at der ogsa fremover bliver behov for at mentorer - og mentorer+ledelse mgdes
med jeevne mellemrum for at udveksle erfaringer, sikre en ensartet tilgang til mentoropgaverne, og
en fortsat udvikling i indsatsen.

Arbejdsgrupper

Der har vaeret nedsat en arbejdsgruppe med repraesentanter for ledelse og tillidsvalgte i
Serviceenheden. Arbejdsgruppen har bade fungeret som styregruppe og taget del i de konkrete
udviklingsopgaver. Arbejdsgruppen har samarbejdet med CAF om projektet, truffet beslutninger,
uddelegeret opgaver, samt taget del i udvikling af kurser, udarbejdelse af introduktionsmappe til
nye medarbejdere, evaluering, m.v.

Information - internt og eksternt

Projektet har veeret praesenteret internt pa arbejdspladserne:

e  pa Med-udvalgsmgder, ved projektstart

e informationsskrivelser til alle seniorer pa arbejdspladserne om muligheden for at deltage i
projektet

e gennem informationsskrivelser til arbejdspladserne for mentorkurset ultimo 2006, samt i
forbindelse med opfalgningsaktiviteter primo 2007

e til medarbejdere og ledere pé& personalemgder, primo 2007

e Praesentation for Projekt Attraktive Arbejdspladser, Hillerad Hospital, nov. 2007

Projektet har veeret praesenteret eksternt for:

e Hillered Kommune, Zldreomradet, mhp at anvende projektets koncept som tilbud til
medarbejdere

e  Frederiksveerk-Hundested Kommune mhp at gennemfgre mentorkurset for
seniormedarbejdere indenfor aeldreomradet

e Praesentation af projektet i forbindelse med afslutningskonferencen for Mentor pa Tveers,
(samarbejde mellem CAF og Helsingborg Stad), december 2006

e Fastholdelseskonference, Teknologisk Institut, 21. juni 2007, preesentation v. leder fra
Serviceenheden, samt projektmedarbejder fra CAF.

e Deltagelse pa Jobbgrs, 2007

Projektet er indstillet til Seniorpraksisprisen 2007.

Senioren som strategisk ressource Side 5 af 12



ARGO | Forandrer i praksis %%

3. Projektets malopfyldelse og resultater

Projektets mal

Projektets overordnede mal har veeret at:

e  Afdaekke og beskrive konkrete eksempler pd, hvordan seniormedarbejdernes viden og
erfaringer anvendes som et aktiv i forhold til arbejdspladsens fortsatte udvikling og leering
- 0g evt. barrierer herfor

e  Formulere enkle forslag til, hvordan der pa arbejdspladsniveau i hgjere grad kan drages
nytte af seniormedarbejdernes erfaring og kompetence

e At efteruddanne en seniorgruppe, sammen med en relevant ledelsesgruppe

e At afprove de udviklede redskaber og metoder med aktiv inddragelse af de
samarbejdende arbejdspladser og med afseet i den gennemfgrte efteruddannelse

e At opsamle, systematisere og formidle de vigtigste projekterfaringer

Ved projektets start blev der endvidere opstillet falgende, konkrete mal:
e  Minimum 50 seniorer efteruddannes
e  Minimum 20 af disse, som ellers ville have veeret afskediget pga. vanskeligheder med at
klare det daglige arbejde, fastholdes i eksisterende job
e Minimum 10 ledige seniorer indsluses pa de projektdeltagende arbejdspladser

Virksomhedernes strategiske baggrund for at indgd i projektet - og
institutionsledernes vurdering af udbyttet

Som led i evalueringen er gennemfart telefoninterview med Servicechef Jens Kappel, som peger
pa, at Serviceenheden har haft et godt samarbejdet med CAF om projektet, samt et stort udbytte
af projektdeltagelsen.

I Serviceenheden havde man leenge gnsket at f& uddannet medarbejdere til at introducere og
vejlede nye kolleger. P& den ene side oplevede man en markant stigning i personaleomsaetningen
og et deraf stigende behov for introduktion af nye medarbejdere, kombineret med ggede
vanskeligheder med at rekruttere og fastholde egnet personale. P& den anden side er der et behov
for at finde méader at aflaste seniormedarbejderne pa. Man sa seniormedarbejderne som centrale
beerere af en arbejdspladskultur, som man gnskede at formidle til nye medarbejdere. En kultur,
som ogsa yngre medarbejdere kan veere baerere af, men som i udpraeget grad ses hos seniorerne
qua deres livserfaring. Endvidere er seniorgruppen en central gruppe, idet de udger ca. en
tredjedel af medarbejderne i Serviceenheden.

Serviceenheden har, iflg. Jens Kappel, haft et stort udbytte af projektet. Der har i perioden veeret
en personaleomseetning pa ca. 33 pct., hvilket har betydet, at mentorerne har faet lov at afprgve
funktionen hurtigt og gentagne gange - og generelt vurderes projektet som en succes. Det
vurderes, at mentorfunktionen betyder, at det lykkes at integrere en reekke nye medarbejdere, som
ellers ville have forladt Serviceenheden relativt hurtigt, bl.a. fordi mentoren ggr det lettere for den
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nyansatte at blive integreret i sit team. Generelt vurderes det, at konceptet virker - og at det har
veeret en succes.

Serviceenheden: Mentorernes udbytte og vurdering af projektet

Mentorerne giver udtryk for, at de har oplevet den nye mentorrolle som en positiv udfordring. De
er hver iszer blevet opfordret til at deltage i projektet - og gik ind til det bade med forventninger
om at kunne praege arbejdspladsen i en positiv retning og i hab om en vis fysisk aflastning.

Mentorerne har oplevet, at det er blevet vanskeligere at rekruttere egnede medarbejdere.
Oplevelsen er, at man Igbende er underbemandet og ofte laerer nogle op, som kun vil veere i jobbet
i kort tid og oftere far kolleger, som ikke er motiverede for arbejdet. Endvidere er der opstaet nye
udfordringer indenfor de seneste fem ar, sprog- og kulturbarrierer er blevet en del af hverdagen,
idet det er forholdsvis nyt, at der rekrutteres medarbejdere med anden etnisk baggrund.

Jobbet som servicemedarbejder kreever, udover at kunne lgse praktiske og fysisk kraevende
opgaver som renggring, transport af patienter, m.v. at man kan disponere sine opgaver,
kommunikere og samarbejde om problemlgsning og indga i pleje pa forskellig vis. Det kreever, at
man er i stand til at omgas professionelt med patienter og kolleger, og har forstéelse for sine
opgaver, kan lgse dem kompetent og kan udgve "pli" i forbindelse med forskellige former for pleje,
hvad enten man tager imod trafikofre pa skadestuen, deltager ved genoptraening, omgas patienter
med smerter, psykiatriske patienter osv. Endvidere kraever jobbet, at man kan indga og
samarbejde i et team.

Mentorerne peger pa, at mentorrollen ikke har medfgrt en aflastning. Det er vanskeligt at "have
fuldt omrade pad" og samtidig varetage mentorrollen. Til gengeeld oplever mentorerne at rollen
giver mulighed for at preege nye kolleger, sa de bliver mere engagerede og glade for jobbet.
Mentorindsatsen har betydet, at man - trods en stor gennemstrgmning i projektperioden - trods alt
ogséa har faet nogle flere gode, stabile kolleger.

Kursus- og udviklingsaktiviteter

Mentorerne har faet to kurser i projektperioden: mentorkurset, samt et kursus i paedagogik og
formidling, som blev arrangeret p& opfordring af mentorerne, i samarbejde med
forflytningsgruppen. Kurset var ikke som sadan en del af projektet, men udsprang af det.

Mentorerne betegner mentorkurset som ngdvendigt for arbejdet som mentor, men det huskes ogsa
som frustrerende. En af mentorerne siger: "Vi havde forventet at fa at vide hvad det drejede sig
om. Og vi blev spurgt om, hvad vi ville. Vi havde ikke teenkt over hvad det var. Skide frustrerende!
Det var bestemt ikke ok. Der skulle have vaeret noget mere rigtig undervisning."

Kurset i peedagogik og formidling huskes som meget givende med hensyn til bade form og indhold.
Kurset handlede om kropssprog, kommunikation og konflikthandtering.

Mentorerne har mgdtes i arbejdsgrupper pa hvert arbejdssted, ca. en gang om maneden.
Endvidere har man p&begyndt en praksis, hvor lederne deltager i mgdet hver tredje méaned.
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Erfaringer med mentorrollen

Adspurgt om de mener mentorkonceptet kan overfgres til andre virksomheder, giver de udtryk for,
at de "varmt kan anbefale ideen" og opfordrer til, at man bade leerer af projektets succeser, og det,
som er gaet mindre godt.

En central erfaring er, at det kan veere ngdvendigt at bruge mere tid pa oplaering end en uge.
Nogle kan g& ind i jobbet med fa dages oplaering. Andre kreever mere. En fleksibel tilgang til
opleeringens leengde opleves som nyttig.

Mentorerne efterlyser generelt mere anerkendelse, tilkendegivelse af interesse og respekt for
mentorernes vurderinger fra ledelsens side. "Det kunne give lidt mere blod pa tanden”, siger en af
mentorerne. Mentorerne vil gerne inddrages lidt teettere, bl.a. nar der anseettes en ny kollega.
F.eks. efterlyses en mere systematisk kommunikation, sdledes, at man som mentor far besked i
forvejen om at man skal leere én op, samt grundlaeggende information om den nyansattes kan,
nationalitet, alder og erfaring. De efterlyser ogsa mere mod hos ledelsen til at afskedige kolleger,
som ikke fungerer i jobbet.

Flere giver udtryk for, at de ofte har overvejet at treekke sig fra opgaven. Og der er ogsa deltagere
p& mentorkurset, som er holdt op med at fungere som mentor. Deltagerne giver ogsa udtryk for, at
de haber, at de kan fortszette: "jeg braender alligevel for det, fordi jeg gerne vil have nogen
ordentlige mennesker ind", siger én.

Mentorerne peger pa, at det kunne veere interessant at gere status over de konkrete mentorforlgb,
gerne sammen med ledelsen. Hvor mange har der veeret, hvordan er det gaet, osv.

Mentorerne peger ogsa pa, at der kan veere leeringspunkter i samarbejdet med ledelsen, f.eks. kan
der udvikles pa, hvordan man kommunikerer om og far samlet op pa en ny kollegas fremskridt,
eller mangel pd samme.

Endelig foreslar mentorerne at der som led i den fortsatte implementering af projektet, arrangeres
kurser i handtering af sorg og krise, kulturmgde, samt undervisning i
voksenpaedagogik/konflikthandtering.

Serviceenheden: Serviceledere/coaches udbytte og vurdering af
projektet

Servicelederne oplever, at projektet har faet sat introduktionen af nye medarbejdere i system, og
at det ikke blot har gjort introduktionerne bedre, men generelt har fort til et kvalitetslgft og til en
mere ensartet forstaelse af kriterier for kvalitet i opgavelgsningen.

Der er kommet fokus pa at opleere nye medarbejdere, frem for blot at "have dem med" pa
introduktion. Lederne oplever, at det bidrager til at fastholde ny-rekrutterede medarbejdere.

En god introduktion af medarbejdere er blevet endnu vigtigere i takt med ggede vanskeligheder
med at rekruttere egnet personale.
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Samtidig betyder oplaeringsprocessen og arbejdet med "check-lister”, at mentorerne bidrager til at
hgjne niveauet generelt. Oplaeringsprocessen bidrager ogsa til at synliggere de mange del-opgaver
i jobbet - og deraf falgende kompetencekrav. Og som falge af processen er der blevet sat ord pa
viden, som fgr var "tavs". Lederne ser dette som en vigtig proces set i lyset af det store behov for
rekruttering og fastholdelse.

Lederne fremhaever det som positivt, at projektsamarbejdet med CAF har veeret fleksibelt og at det
har veeret muligt at tilpasse projektet til den konkrete virkelighed pa arbejdspladsen. Endvidere
fremhaever de, at de ikke kunne have gennemfart projektet uden den teette kommunikation med
CAF og den faglighed, som CAF tilbyder.

Kursus- og udviklingsaktiviteter

Lederne har veeret rigtig godt tilfredse med coach-kurset, men har sveert ved at sige, om de
konkret ggr noget anderledes end fgr kurset. Det er nok mest "ubevidst"”, siger en af lederne, som
ogsa fremhaever at kurset var inddragende og relevant, fordi man tog udgangspunkt i eksempler
fra hverdagen.

Lederne har deltaget i de tveergdende mgder for mentorer, dog er de ikke med til hvert mgde.
Lederne har oplevet, at selvom de er ansat i samme organisation, betyder forskellene fra
arbejdssted til arbejdssted, at der kan opsta forvirring for mentorerne. Implementeringen ma
skraeddersys til det enkelte arbejdssted.

Det har vist sig centralt at f& uddannet flere mentorer, séledes, at der er en mentor i hvert team.
Dette vil lette introduktionen af nye medarbejdere. Bl.a. har det vist sig, at hvis en medarbejder
leeres op i et andet team, bliver de glade for at veere der, og er kede af at skulle i gang i et andet
team efter introduktionen.

Erfaringer med coach- og mentorrollen

Samme leder, som naevnte, at kurset nok isaer bruges "ubevidst" giver dog et klart eksempel pa en
situation, hvor hun har coachet to mentorer. Det skete i en situation, hvor "en snak" blev til en
coachende samtale, med det resultat, at de fik udviklet en ide om at samle systematisk op pa
mentorernes erfaringer og fik understreget vigtigheden af, at lederne tager initiativet hertil.
Undervejs var lederen klar over, at hun benyttede coaching-teknikker og sluttede af med at sige til
mentorerne: "Lagde | maerke til, at | blev coachet?"

En anden leder giver to eksempler pa, hvordan mentorrollen - i kombination med en mere
coachende ledelsesstil - giver gode resultater.

| det forste eksempel fremhaeves samarbejdet mellem leder og mentor:

En ny medarbejder, som havde darlige sprogkundskaber, men var god til at ggre rent m.v.,
startede i oplaering med en mentor. Det viste sig snart, at medarbejderen ikke selv kunne
disponere sit arbejde og f.eks. havde brug for en, som pegede, hvor han skulle gare rent, fra rum
til rum. Efter mange drgftelser mellem medarbejder, mentor og coach, og mellem mentor og
coach, blev det besluttet at afskedige vedkommende. Mentor blev sdledes inddraget i drgftelserne
— bade om mulige udviklingstiltag og hgrt, inden der blev truffet beslutning om afskedigelse.
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| det andet eksempel fremhaeves det, hvordan det trods begyndervanskeligheder lykkedes at
integrere en ny medarbejder i jobbet:

En anden medarbejder blev ansat i Serviceenheden og fik tilknyttet en mentor. Den nye
medarbejder talte og forstod ikke dansk seerlig godt, men viste sig hurtigt at veere ganske dygtig til
at gare rent, fra et tidligere job i medicinalindustrien.

Mentoren hjalp med at sikre kommunikationen mellem medarbejderen og afdelingerne, for der kan
let opstd misforstaelser. Mentoren sagde til personalet pa de forskellige afdelinger, at han ikke
forstar s& meget dansk, som man skulle tro — og at de skulle veere seerlig opmaerksomme p& om pa
at sikre sig, at han havde forstaet dem, nar der skulle treeffes vigtige aftaler om serviceopgaver.

Lederen forteeller: "Far vi fik mentorordningen, var det ikke sikkert, at vi havde beholdt ham, men
mentoren blev opmaerksom pa, hvad han kunne — og vi forleengede introduktionsperioden, hvor
mentor fglger den nye medarbejder i de daglige opgaver. Og han er stadig ansat og det gar godt!"

Sammenfatning: malopfyldelse og resultater

Indholdsmaessigt er projektets mal naet. Der er udviklet en model for uddannelse af mentorer og
coaches, som er afprgvet, indarbejdet og under fortsat implementering hos Serviceenheden.
Modellen understgtter dels en nyttiggerelse af seniormedarbejdernes viden og kompetence p&
arbejdspladsen, og understgtter desuden rekruttering og indslusning af ledige seniorer.

Som fglge af aendringer i sammenseetningen af virksomheder i projektet, har det ikke vaeret muligt
at nd malene med hensyn til omfanget af efteruddannede seniorer. Der har i alt deltaget 12
medarbejdere i mentorkurset for Serviceenheden. Heraf fungerer 10 i dag som mentorer.

Det er vanskeligt at fastsl&, hvorvidt mentoraktiviteterne generelt har bidraget til at fastholde
medarbejdere, som ellers ville veere fratradt eller afskediget. Til gengeeld har projektet formentlig
bidraget til at der er fastholdt flere nyansatte seniorer, ligesom der helt generelt er fastholdt flere
nyansatte end ellers. Blandt de 90 rekrutterede i projektperioden er 13 seniorer (5 af de
rekrutterede er mellem 50 og 55 ar, 8 er over 55 ar). Afhaengig af definitionen af senior-gruppen er
maélet om at rekruttere 10 seniorer naesten naet, eller mere end opfyldt.

4. Udviklingsmuligheder og -behov

Ledelsen af Serviceenheden ser gerne at hvert team med tiden far en mentor. Alene pa Hillerad
Sygehus er der 20 teams, hvoraf kun 8 har en mentor i dag. Det betyder, at:

e der fortsat - og lgbende - skal uddannes mentorer

e mentorerne skal understgttes, sa de fortsat gnsker rollen, bl.a. gennem netveerk

e det videre arbejde skal drgftes i SU

Endvidere er det centralt, at mentorernes kolleger bakker op, sdledes at mentorerne far den
ngdvendige aflastning pa det praktiske arbejde, nar de har en nyansat med pa opleering. Der ses et

behov for, at dette "saelges og forklares" i organisationen.

Mentorerne selv peger szerligt pa tre udviklingspunkter:
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e en taettere kommunikation med servicelederne

e yderligere kursusaktivitet

e lzeringsaktiviteter, som sigter pa erfaringsopsamling og videndeling om de konkrete
erfaringer med mentorforlgb, gerne i samarbejde med servicelederne

Endvidere er der sggt om forlaengelse af projektet, bl.a. med henblik pa at seette fokus p& temaet
kulturforstéelse.

5. Evalueringsdesign og metoder

Evalueringen er gennemfart i efteraret 2007.

Evalueringen bygger dels pa skriftligt materiale m.v. fra projektet, herunder resultater af
interviewrunden, programmer og materialer fra mentorkurset og coachkurset, mgdereferater m.v.

Endvidere er der, som led i evalueringen, gennemfgrt:

- fokusgruppeinterview med arbejdsgruppen, samt en deltager fra CAF

- fokusgruppeinterview med 5 deltagere fra mentorkurset, samt 2 observatgrer fra CAF
- individuelt interview med Jens Kappel, Serviceenheden)

- individuelle interviews med to ledere, som har deltaget i coach-kurset

- opfelgende mgde med arbejdsgruppen, samt repraesentanter fra CAF
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Vision
ARGOs ambition er at veere blandt de farende konsulentfirmaer, nar det geelder unikke Igsninger
inden for kompetenceudvikling, videndeling og evaluering. Vi har som mal at arbejde

helhedsorienteret inden for vores tre primeere forretningsomrader, hvor kompetenceudvikling,
videndeling og evaluering forstas og handteres i en samlet udviklingsproces.

Veerdier

Vi har som mal at inddrage og omszaette den nyeste forskning om kompetenceudvikling, videndeling
og evaluering i vores konsulentpraksis — og derved indgd i et laerende samarbejde med vores

kunder og samarbejdspartnere. Det er videre et mal for os at bidrage til en maerkbar og positiv
forskel ved:

e at vaere fagligt kompetente pa et hgjt niveau samt konkrete og forstaelige i vores
kommunikation

e at skabe resultater funderet pa inddragende processer

e at udvise fornemmelse bade for organisationens overordnede behov — og for de sméa
nuancer i samspillet med hver enkelt samarbejdspartner

e at agere ansvarligt og tillidsveekkende

Navnet ARGO

Argo var skibet, som bar den greeske sagnhelt Jason over Sortehavet for at hente Det Gyldne Skind
og dermed bevise sit retmaessige krav pa den kongetrone, som han var fgdt til, men forvist fra.

Missionen lykkedes. Ikke mindst p& grund af skibet Argos evne til at mangvrere gennem de oprarte
vande.

Historien fascinerer os. Derfor har vi valgt navnet ARGO. Vi gnsker at blive den stgtte, som hjaelper
vore kunder med at nd ambitigse mal. Vi gnsker at fremme dialogen og samarbejdet mellem
kaptajn og beseetning, nar bglgerne gar hgjt, og man ma traekke pa hinandens styrker og
potentialer for at n& sikkert i havn. Og kursen — den seetter I!

Kontakt

Konsulentfirmaet ARGO
Klosterbanken 44

4200 Slagelse ii'#!‘
Telefon : 58 50 17 11 L“A
= =

E-mail: argo@argo. dk

Internet: www.argo.dk -‘




