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Emner

Velkommen

Agenda

* Opsigelse og fratreedelsesaftaler

Forslag til emner:




Rie Nielsen

Juridisk radgiver

» Uddannet Cand.merc. Jur.
» Speciale i anseaettelsesret og GDPR
» CIPP-E certificeret databeskyttelsesradgiver

» Radgiver danske virksomheder indenfor GDPR og
personalejura

Radgivning for DANSK HR's medlemmer
Telefon: +45 28 97 74 11
Telefontid for gratis juridisk radgivning:

Mandag til fredag kl. 10.00 - 12.00.
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Hvordan finder jeg de her slides?
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Min profil
Kursuscenterguiden indeholder en oversigt over kursus- og konferenc DANpSK HR's medlemspanel

Danmark.

Heri finder du nogle af Danmarks bedste kursussteder. Kontakt dem, og fa et tilbud
til dig naeste kursus, konference, mede eller lignede - de vil med glade servicere dig
og din organisation.
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Adgang til Leading Capacity
Mine sider

Min profil

DANSK HR's medlemspanel

Réadgivning Viden Kurser Insights Samarbejdspartnere Om DAN:

Materiale fra afholdte jura-updates

Jura-update: Barselsloven samt de nye tilFejelser til loven

Jura-update: Ans=ttelsesretlige nyheder 2023

Jura-update: Anszttelsesklausuler

Jura-update: Implementering af direktivet om tidsregistrering

Jura-update: Muligheder For fravaerforlov til pasning af born

Jura-update: Direktivet om tidsregistrering

Jura-update: GDPR i ansattelsesforholdet

Jura-update: Fratraadelsesaftaler

Jura-update: Den nye ans=zttelsesbevislov
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Lovprogram

Lovprogram 2024-2025

> Kgnsbalanceloven

» Implementering af kensbalancedirektivet, hvor formalet er at opna en mere ligelig fordeling af kvinder
og maend blandt ledelsesmedlemmer i store bgrsnoterede aktieselskaber. Det skal sikres at 40 %
af medlemmerne i gverste ledelsesorgan tilhgrer det underrepraesenterede kgn

» Zndring af lov om udstationering af lanmodtagere og af udlaendingeloven

» Formal er at bekaempe brugen af illegal arbejdskraft ved indfarelse af krav om fremvisning af
legitimation samt flere oplysningskrav i Registret for Udenlandske Tjenesteydere (RUT)

» Lov om indkvartering af ansatte

» Med lovforslaget indfgres et mindstekrav til boligforholdene, nar ansatte far stillet bolig til radighed af
arbejdsgivere.

» Andring af lov om en aktiv beskeaeftigelsesindsats, integrationsloven m.v.

» Med lovforslaget indfgres en ny arbejdspligt for borgere, der ikke opfylder opholdskravet og
beskaeftigelseskravet i kontanthjeelpsystemet. Borgerne har som udgangspunkt arbejdspligti op til
37 om ugen f.eks. | anseaettelse med lantilskud, nytteindsats eller virksomhedspraktik.




Lovprogram

Lovprogram 2024-2025

» /AEndring af sygedagpengeloven

» Formalet med lovforslaget er at forenkle sygedagpengesystemet, saledes at det kommer savel den
enkelte borger men ogsa kommunerne til gavn.

» Zndring af lov om organisering og understgttelse af beskaeftigelsesindsatsen m.v.

» Med lovforslaget tilsigtes det at der oprettes et nyt Arbejdsmarkedsrad. Radet skal drgfte forhold
inden for beskeeftigsesomradet og arbejdsmiljgomradet og det vil besta af arbejdsmarkedets parter.
Der laegges derved ogsa op til at de nuveerende 11 rad under Beskaeftigelsesministeriets omrade
nedlaegges.

» ZEndring af arbejdsmiljgloven

» Formalet med lovforslaget er at give Arbejdstilsynet hjemmel til at kunne treeffe afgerelser om
entreprengrstop pa byggepladser. Det angar situationer, hvor virksomheder gentagende gange har
brudt arbejdsmiljgloven og derved har udsat de ansatte for en betydelig risiko for sundhed og risiko.




Lovprogram

Lovprogram 2024-2025

» Andring af love om arbejdsmiljg, arbejdsskadesikring, Arbejdsretten og faglige
voldgiftsretter og lov om maegling i arbejdsstridigheder

» Formalet er at nedlaegge arbejdsmiljacertifikatordningen og at regulere oplysningspligten og retten til indsigt
iht. GDPR samt at give hjemmel til direkte kommunikation til ansatte og andre malgrupper om
arbejdsmiljgmeessige spargsmal. Derudover forslag om mindre aendringer af arbejdsskadesikringsloven mhp.
At klarificere reglerne om arslgn m.v. Samt a&endring af sagsbehandlingsregler for visse sager i Arbejdsretten.
Endlig forslag om konsekvensaendringer som fglge af nedleeggelsen af Finanssektorens Arbejdsgiverforening.

» Lov om arbejdstid for mobile lanmodtagere pa fartgjer pa indre vandveje

» Gennemfgrelse af direktivet om arbejdstid for mobile arbejdstagere pa indre vandveje, og har til formal at
implementere regler om arbejdstid.

» Andring af lov om ligestilling af kvinder og maend og lov om ligebehandling af maend og
kvinder med hensyn til beskaeftigesle m.v.

» Formalet er at forenkle ligestillingslovens indberetningskrav til offentlige myndigheder m.v. Og at frigive
ressourcer for kommuner, regioner og statslige institutioner samt lette administrationen.

» Forslag om at indfgre en bagatelgraense for hvilke institutioner, der er forpligtet til at opstille maltal for
kenssammensaetningen i eks. Bestyrelser samt aendre indberetningsperioden for bla. Maltal til hvert andet ar
samt afskaffe ligestillingsredeggrelsen.




Fratreedelse

Begrebet fratredelse

» Det tidspunkt hvor et anseettelsesforhold opharer
» Ophgr af parternes gensidige forpligtelser
» Arbejdsgiver har ikke laengere pligt til at betale lan

» Medarbejderen har ikke leengere pligt til at udfgre arbejde for arbejdsgiver




Fratreedelse

Hvordan opher?

» Opsigelse af et ansaettelsesforhold (ensidig disposition)
» Med baggrund i medarbejderens forhold
» Med baggrund i virksomhedens forhold

» Med baggrund i sdvel virksomhedens som medarbejderens forhold

» Opheevelse af et ansaettelsesforhold (ensidig disposition)

» Bortvisning som flge af en vaesentlig misligholdelse

» Tidsbegraenset anszaettelse

» Parterne har pa forhand aftalt tidspunktet for ansaettelsesforholdets ophar
» Fratreedelsesaftale (gensidig aftale)

» Fratreedelse er et resultat af en gensidigt bebyrdende aftale

» Foranlediget af medarbejder eller af arbejdsgiver eller begge

» @vrige ophgrsgrunde
» Medarbejders dad, fratreeden af arbejdsmarkedet eller virksomheden ophgrer med at eksistere




Ledelsesretten

Ledelsesret- og ledelsespligt

Arbejdsgiver har ledelsesret og ledelsespligt overfor sine
medarbejdere.

» Retten til at ansaette og opsige medarbejdere

» Pligt til at opstille de ngvendige instrukser/retningslinjer for
medarbejderne.

» Medarbejderne har pligt til at efterleve arbejdsgivers instruks

» Ledelsesretten giver arbejdsgiver retten til at patale og sanktionere
brud pa instruks/retninslinjer.

» Som udgangspunkt har arbejdsgiver retten til at afskedige. Det er
virksomheden, der beslutter om der skal ske afskedigelser og i
givet fald hvem, der skal opsiges.

» Selvom der eksisterer en fri afskedigelsesret, findes der alligevel
en reekke begraensninger for arbejdsgiver.

» Funktionaerloven med krav til saglighed

» Kollektive overenskomster med krav til saglighed
» Ligebehandlingsloven

» Forskelsbehandlingsloven




Ledelsesretten

Ledelsesret- og ledelsespligt

Hvordan sikres opsigelsens saglighedskrav ved udfgrelse af
ledelsesretten/pligten?

» Instruks/retningslinjer

» Udarbejd de nadvendige retningslinjer og sarg for klar forventningsafstemning.
» Arbejdsgivers dokumentation ved problemer.

» Labende opfalgning og reaktion

» Afholdelse af labende review/MUS/Skemalagte evalueringer og feedback fra
leder

» Arbejdsgivers skriftlige dokumentation = referat fra madet
» Arbejdsgivers skriftlige dokumentation = skriftlig advarsel

» Tiltag/opfalgning
» Afklar naeste skridt (forbedring, eks. Hjeelp til den ansatte)
» Frist for forbedring
» Tidspunkt for neeste mgde
» Opsigelse af medarbejderen?
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Usaglig opsigelse og godtgerelse

Usaglig opsigelse
Godtgerelse for usaglig opsigelse

» En opsigelse skal veere rimelig begrundet i funktionaerens eller virksomhedens
forhold.

> FUL § 2b- krav pa godtgarelse hvis ikke rimeligt begrundet (usaglig), hvis

> Den opsagte funktionaer har veeret uafbrudt beskaeftiget i mindst 1 ar i
virksomheden, (dvs. Mindst 1 ars ansaettelse pa tidspunktet for opsigelsen)

» Godtggrelsen fastsaettes under hensyn til funktionaerens ansaettelsestid og
sagens gvrige omstaendigheder, dog hgjst funktionaerens Ign | en periode
svarende til halvdelen af funktionaerens opsigelsesvarsel.

> Er funktionaeren fyldt 30 ar - godtgerelse indtil 3 maneders lan

> Har funktionaeren veeret uafbrudt beskaftiget | virksomheden 1 10 ar -
godtgerelse indtil 4 maneders lgn.

» Har funktionaeren veaeret ufafbrudt beskaeftiget | virksomheden | 15 ar -
godtgarelse indtil 6 maneders Ign.

> Ligeledes geldende ved uberettiget bortvisning.



Usaglig opsigelse

Krav til opsigelsens saglighed

Overenskomst-omradet, hvor Hovedaftalen mellem DA og LO saetter rammerne
for det danske overenskomstsystem.

Hovedaftalen § 4, stk. 3

Hvis en medarbejder er omfattet af kollektiv overenskomst og uafbrudt beskaeftiget
i 9 maneder, ma der ikke finde vilkarligheder sted. (urimelig afskedigelse)

Stk. 3. Ved afskedigelse af en arbejdstager ma vilkarligheder ikke finde sted, og klager over pastaede urimelige
afskedigelser kan derfor behandles efter nedenstaende regler. Hovedorganisationerne anbefaler, at sager om
pastaede urimelige afskedigelser behandles hurtigst muligt af de bergrte parter. Sager, i hvilke der nedlaegges
pastand om underkendelse af en afskedigelse, skal sa vidt muligt vaere afsluttet inden udlgbet af den
pagzeldende arbejdstagers opsigelsesvarsel.

a) Safremt der foretages afskedigelse af en arbejdstager, der har veaeret uafbrudt beskaeftiget i den pagaeldende
virksomhed i mindst 9 maneder, har den pagaeldende arbejdstager ret til at begaere skriftlig oplysning om
grunden til afskedigelsen.




Opsigelse i strid med forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingsloven

Forbud mod diskrimination

Forbud mod forskelsbehandling pa grund af handicap, alder, kon, race, religion, politisk
anskuelse eller seksuel orientering

» Arbejdsgiver skal dokumentere at opsigelsen ikke er begrundet i ovennasvnte forhold
» Klage til ligebehandlingsnaevnet

» Direkte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling.
» Indirekte forskelsbehandling, hvis krav o.l. rammer en bestemt gruppe hardere

» Handicap (varig fysisk eller psykisk funktionsnedsaettelse)

» Hvis arbejdsgiver ikke har ivaerksat tilpasningsforanstaltninger saledes at medarbejder med
handicap kan udfgre de veesentligst funktioner i stillingen. Dog skal medarbejderen veere
kompetent, egnet og disponibel.

» Godtggrelse pa 6-12 maneders lgn, hvis opsigelse i strid med loven




De juridiske rammer

25 drs reglen

Bemaerk dog 25 ars reglen pa de overenskomstdaekkede omrader

A\
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Det kreever gode argumenter, men virksomhedens tarv veegter
hgjt ved bedgmmelsen.

Har medarbejderen faet den forngdne uddannelse?
Hvis | ikke har givet patale, har | godkendt.
Kan der ske omplacering af medarbejderen?

Har | uddannet tilstreekkeligt og kan | give yderligere kortvarig
uddannelse, sd medarbejderen kan varetage andre opgaver.

OANSEFS HIM



De juridiske rammer

Juridiske rammer for opsigelsen

\ Afklar falgende:

» Hvad er begrundelsen for opsigelsen.
. » Skal der foreligge en saglig begrundelse for opsigelsen?

v » Ermedarbejderen "seerligt beskyttet”, sdsom gravid, handicappet, tillids-eller
| arbejdsmiljgrepreesentant?

\ » Huvilket varsel har medarbejderen optjent ift. sin anciennitet?
» Er der godtgarelse eller bonus, der skal udregnes?

» De juridiske rammer vil altid veere defineret af, om den bergrte medarbejders
anseaettelsesforhold er omfattet af Funktionaerloven, en overenskomst, og eller er
individuelt defineret i ansaettelseskontrakten.

OANSEFS HIM



De juridiske rammer

Opsigelse - virksomhedens forhold

Arbejdsmangel: rimeligt forhold mellem @nsket besparelse og det der opnas
med opsigelser, herunder lanbesparelseshensyn

Rationalisering: ngdvendigheden

Omstrukturering: hensynet til virksomhedens tarv

Ny teknologi/internationalisering/globalisering (nedleeggelse/flytning af stillinger)

Opsigelser med disse begrundelser og saglig dokumentation udlgser som
udgangspunkt ikke godtgarelse.

OANSEFS HIM



Opsigelse -medarbejderens forhold

Samarbejdsvanskeligheder

Manglende eller utilstraekkelige kvalifikationer og kompetencer

Manglende performance

Uegenethed, bristede forudsaetninger

Hoajt sygefraveer m.v.

OANSEFS HIM



De juridiske rammer

Provetid

» Nemmere at opsige i en prgveperiode.

» Opsigelsesvarslet skal beregnes pa
baggrund af medarbejderens anciennitet
pa fratraedelsestidspunktet.

> Opsigelse med et varsel pa 14 dage kan
derfor kun ske indtil 2 maneder og cirka 14
dage (afhangigt af antallet af dage i maneden)
efter ansaettelsen.

» Modsat andre opsigelser skal opsigelse i
prgveperioden ikke ske til udgangen af en
maned, men blot med det aftalte varsel.

> | retspraksis har man accepteret, at der er ret
fri adgang til at opsige en medarbejder i
preveperiode, dolg skal arbejdsgiver respektere
de re%ler, der gaelder om beskyttelse
efter ligebehandlingsloven, forskelsbehandling
sloven m.v.

DOANSES HIMR


https://pro.karnovgroup.dk/document/rel/LBKG2011645?src=document
https://pro.karnovgroup.dk/document/rel/LBKG20081349?src=document
https://pro.karnovgroup.dk/document/rel/LBKG20081349?src=document

Fratreedelsesaftale som alternativ

Fratredelsesaftale som alternativ
til opsigelse

En opsigelse er en ensidig disposition, hvorimod en fratreedelsesaftale er en gensidig
aftale.

> Reglerne om den ensidige opsigelse folger typisk af ansaettelseskontrakten,
overenskomst eller af lov.

» Medarbejderen vil typisk vaere beskyttet. (opsigelsesvarsler, hgringsregler og
beskyttelse mod usaglig opsigelse)

En positiv og pa forhand aftalt afslutning pa ansaettelsesforholdet.
» Af hensyn til den medarbejder, der skal stoppe

» Af hensyn til de tilbageblivende kolleger

» Af hensyn til virkosmhedens "brand” og omdgmme

Mulighed for at skreeddersy lasningen, eksempelvis i forhold til bonus, uklare
ansaettelsesvilkar, anseettelsesklausuler og aftale om hvad der skal kommunikeres
savel eksternt som internt.

DOANSES HIMR



Fratreedelsesaftale som alternativ

Fratredelsesaftale som alternativ
til opsigelse

En venlig opsigelse, idet den ikke pavirker den ansattes ry pa samme mader som en
opsigelse.

» Medarbejderen anses ikke som veerende opsagt men fratradt.

» Med muligheden for at forhandle vilkarene i forbindelse med fratreedelsen minimeres
sandsynligheden for at der opstar en efterfalgende konflikt.

» Mulighed for at tilbyde noget ekstra
» En aftale der indgas til fuld og endelig afgarelse

» Husk klar og tydelig formulering af vilkar. Seerligt hvis medarbejderen nyder seerlig
anseettelsesretlig beskyttelse.

» Husk krav om fratreedelsesgodtggrelse iht. Overenskomst, aftale eller lov. (eks.
Funktioneerlovens § 2a)

OANSES HIMR



Fratreedelsesaftalen

Fratredelsesaftalen

Hvad skal aftalen indeholde

>

Y YV V

Y
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Evt. Baggrunden for indgaelse af fratreedelsesaftalen — og evt. Pa hvis
foranledning den er indgaet.

Er der fritstilling eller arbejdspligt i fratreedelsesperioden?
Er der opgaver der skal overdrages inden fritstilling kan finde sted?

Er der overarbejde, ferie eller feriefridage til gode, som skal udbetales eller
afholdes?

Skal der indseettes klausuler om hemmeligholdelse eller konkurrenceklausul
der skal opsiges eller opretholdes?

Husk preecisering af loyalitetspligten i fratreedelsesperioden.

Udbetales fratreedelsesgodtggrelse?

Hvornar skal der ske tilbagelevering af arbejdsudstyr (bil, pc, telefon m.v.)?
Betaler virksomheden for et outplacementforlgb til medarbejderen?

Er medarbejderen berettiget til godtgarelse?

Husk: "til fuld og endelig afggrelse” klausul

Aftal hvordan fratreedelsen skal kommunikeres ud internt og eksternt.

OANSEFS HIM



GDPR

Orientering af organisationen

Husk orientering til de tilbagevaerende kolleger

» Opsigelser og fratreedelser kan give anledning til frustrationer og/eller utryghed over
arbejdssituationen.

» Planlaeg kommunikationen vedrgrende opsigelsen/fratreedelsen og husk GDPR.
» Hvem og hvordan skal kollegerne orienteres om opsigelsen/fratreedelsen?

» Skal den opsagte medarbejder have indflydelse pa kommunikationen til organisationen?
Indga en aftale om hvad der skal kommunikeres internt men ogséa eksternt.

» Hvad betyder opsigelsen for de andre medarbejdere? Skal de evt. Orienteres om
virksomhedens ”generelle tilstand”?

» Hvordan skal den opsagte medarbejders opgaver overdrages og til hvem og hvordan?

» Ved stgrre opsigelsesrunder: Skal der kommunikeres noget til omverdenen om opsigelserne?




GDPR - intern orientering af organisationen.

Hvad er tilladt?

» Arbejdsgiver ma gerne orientere internt at en medarbejder stopper. Hjemlen
er arbejdsgivers legitime interesse.

» Arbejdsgiver ma som udgangspunkt IKKE orientere om baggrunden for at
medarbejderen stopper, dvs. orientere om at medarbejderen er blevet afskediget
og baggrunden for opsigelsen.

» Undtagen:

» OK med intern orientering hvis saerlige hensyn til arbejdsgiveren, gvrige ansatte
eller den opsagte medarbejder.

» Den opsagte har selv orienteret kollegerne pa arbejdspladsen.

» Arbejdsgiver kan handtere opstaet uro eller rygtedannelse og hvor dette
medfgrer skade pa arbejdsgiver, gvrige ansatte eller den opsagte
medarbejder.

» Vil ALTID bero péa en konkret vurdering, hvor detaljeret orienteringen skal
veere. Derneaest afhaenger det af om hele virksomheden/konkret afdeling
/enkelt person skal orienteres.

» Aldrig videregivelse af flere oplysninger end ngdvendigt = dataminimering
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GDPR - orientering eksternt

Hvad er tilladt?

Tilladt at informere eksternt, at en medarbejder er fratradt. IKKE tilladt at orientere om
grunden til fratraedelsen.

Undtagen:

Hvis der er tale om en medarbejder ansat i en hgjt placeret stilling, og hvor afskedigelsen har
medfart negativ mediedaekning, og hvor arbejdsgiver gnsker at skabe gennemsigtighed og tillid
tilvirksomheden.

En medarbejder, der palagt en konkurrenceklausul, og hvor der er konkret mistanke om, at
klausulen vil blive brudt i forbindelse med ansaettelsen i konkurrerende virksomhed. OK at
kontakte den kommende virksomhed og dele bekymringen for risikoen for, at der vil ske en
uberettiget videregivesle og brug af forretningshemmeligheder.

IKKE tilladt at dele oplysninger om strafbare forhold.
Undtagen:

Ved afggrende betydning for arbejdsgiveren. Eks. Arbejdsgivers behov for at orientere foreeldre
til bgrn i institutioner eller plejehjemsbeboere og deres pargrende om seksuelle kreenkelser
eller berigelseskriminalitet begaet af den afskedigede ansatte.

OANSEFS HIM



Handtering i praksis

H in dte r ing i p r akSiS Opfelgning ved problemer

Skriftlighed og dokumentation er Tydelig forventningsafstemning
afgarende

Skriftlig advarsel vigtig, ved vurdering af
opsigelsens saglighed

Underskrevet referat ?
Skriftlig politik/retningslinjer — advarsel pa forhand?

Har medarbejderen veeret bekendt med
problemet?

Har medarbejderen haft mulighed for at rette op pa
problemet?

Kan der rettes op?

OANSEFS HIM



Handtering i praksis

Handtering i praksis

Skriftlig advarsel - indhold?

* Problemet
* Meget klar beskrivelse

* Forventning til forbedring
* Bredere beskrivelse
* Evt. Stgtte til medarbejderen

* Frist for forbedring/opfalgning
e Straks
* Efterrimelig tid

* Konsekvenserved manglende forbedring?
* Anseettelsesretlige konsekvenser

by
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Handtering i praksis

Handtering i praksis

Overvejelseriforbindelse med opsigelsen

Arbejdsgivers tydelighed og klare retningslinjer er afggrende

Arbejdsgivers forsag pa at afhjeelpe problemer tilleegges stor
betydning.

* Mange afggrelser tilkender godtggrelse, alene pga.
manglende advarsel

Alvorlige enkeltstdende episoder kan i sig selv veere tilstraekkelligt
til en opsigelse/bortvisning

Det er ikke altid det rigtige at give en advarsel. Skal baseres pa en
konkret vurdering

* Erderreelt mulighed for forbedring (méske bedre med en
opsigelse og godtgarelse)

* Ledende medarbejder (skal kende konsekvenser)




Handtering i praksis

Handtering i praksis

Der er givet en advarsel
* Advarslen er og kan veere afggrende i forhold til at vurdere,
hvorvidt en opsigelse er saglig
* Kun én advarsel
* Erdergjortindsigelser mod advarslen?

» Skaltages medibetragtning. Dog er der en
formodning om at arbejdsgiver ikke giver advarsler
ubegrundet.

* Huvistale om en uproblematisk sag, kan der skrides
direkte til opsigelse, nar fristen for forbedring er udlgbet

* Planleeg at der er tid til at gennemfgre opsigelsen
inden manedens udgang.

* Henvis tiladvarslen i opsigelsen og ved eventuelle
opfalgende samtaler

* Overvej en fratreedelsesaftale.

OANSES HIMR



Handtering i praksis

Der er IKKE givet en advarsel
Ofte det mest almindelige scenarie.
» Opsigelsen kan veere usaglig uden forudgaende advarsel

* Muligheder?
* Fratreedelsesaftale
* Opsigelse
* Handlingsplaner/processer, advarsel

* Fratreedelsesaftale
* Engod lgsning
* Af hensyn til den medarbejder, man skal sige farvel til
* Af hensyn til tilbageblivende kolleger

* En positiv og aftalt afslutning pa ansaettelsesforholdet

* Muligheder for at skreeddersy lgsninger og evt. Tilbyde noget
ekstra

* Indgas til fuld og endelig afgarelse
* Vigtig med en preecis formulering.

OANSES HIMR



Handtering i praksis

Der er IKKE givet en advarsel

* Opsigelse
* Kanveere relevant for medarbejdere med kort
anciennitet, da ikke risiko for godtgarelse for
usaglig opsigelse
* Dog diskriminationslovgivningen
* Varsom ved seerlig ansaettelsesretlig beskyttelse

* |veerkseettelse af processer til hjeelp for medarbejderen
Kan give fundament for en saglig opsigelse

Af hensyn til bAde medarbejder og arbejdsgiver
Dog tidskreevende og ressourcekraevende proces
Kun relevant hvis udsigt til forbedring

OANSES HIMR



Spergsmal ?

OANSES HIMR
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