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Onboarding

Forskning viser, at de fgrste maneder er kritiske,
da 86% af nye ansatte traeffer deres beslutning
om at forblive i organisationen i denne periode.
Desveerre oplever kun 12% af medarbejderne,

at deres virksomhed udfgrer -
onboarding-processen tilfredsstillende.

Dette er problematisk, da 22% angiver, at en
utilstreekkelig onboarding har motiveret dem til
at sgge andre jobmuligheder.

Desuden rapporterer 43% af de medarbejdere,
der forlader deres stilling inden for de fgrste 90
dage, at deres daglige rolle ikke blev korrekt
beskrevet under ansaettelsesprocessen.
Forskning udfgrt af Dan Cable og hans kolleger
papeger, at onboarding, der vaerdsasetter den
nye medarbejders bidrag og fremmmer personlig
deling pa arbejdspladsen, kan forbedre bade
preestation og fastholdelse markant.

Disse udfordringer kraever en velstruktureret og
omhyggeligt planlagt onboarding-proces.
En sadan proces skal ikke kun adressere disse

problemer effektivt, men ogsa sikre en
problemfri og vellykket integration af nye
medarbejdere.

Ved at anerkende den enkelte medarbejders
vaerdi og sikre en klar og praecis introduktion til
arbejdsopgaver og virksomhedskultur, kan
onboarding-processen ikke kun forbedre
medarbejderes umiddelbare jobtilfredshed,
men ogsa styrke deres langsigtede
engagement og loyalitet over for
organisationen.

Til trods for disse positive perspektiver star
onboarding over for praktiske udfordringer,
sasom en overveeldende maengde manuelt
papirarbejde, hvilket kan frustrere bade den
nye medarbejder og HR-afdelingen.
Manglende engagement i virksomhedens
kultur fra starten, misforstaelser eller oversete
trin  mellem forskellige afdelinger, samt
manglende tilpasning af onboarding-
processen til den enkelte medarbejders
specifikke rolle og behov er yderligere
udfordringer, der kan hsemme processens
effektivitet

| denne guide undersgger vi, hvordan et
effektivt og velorganiseret onboarding-
program ser ud. Vi fremhaever vigtigheden af
en systematisk og personcentreret tilgang til
onboarding, som vi mener er den mest
fordelagtige bade pa kort og lang sigt.
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Hvad er

onboarding

Onboarding er en afggrende og omfattende proces,
der har til formal at introducere nye medarbejdere
til en organisation og sikre deres succesfulde
integration. Denne vigtige fase i en medarbejders
karriere begynder fra det gjeblik, de accepterer
jobtilbuddet, og straekker sig over de fgrste
maneder af deres ansasttelse. Onboarding gar ud
over den traditionelle jobtreening ved ogsa at
omfatte en grundig introduktion til virksomhedens
retningslinjer, etik og kultur. Det er en periode, hvor
nye ansatte lserer om organisationens veerdier,
normer og forventede adfeerd, hvilket er essentielt
for at kunne navigere i og bidrage til virksomheden
effektivt.

Men onboarding handler ikke kun om at
udruste nye medarbejdere med praktiske
feerdigheder. Det er ogsa en strategisk
proces, der styrker medarbejderengagement
og -tilhgrsforhold ved at bygge bro mellem
den nye medarbejders personlige mal og
organisationens malsaetninger.

Gennem  onboarding bliver de nye
medarbejdere gradvist mere fortrolige med
og engagerede i organisationen, hvilket
markant kan forbedre deres jobtilfredshed
og beslutningen om at blive i virksomheden
pa leengere sigt.

Onboarding er en proces - det
handler om at fa medarbjederen
til at fole sig velkommen

Processe, der involverer bade formel og uformel
leering, er designet til at give de nye medarbejdere
de veerktgjer og den viden, de har brug for for at
udfgre deres job effektivt. Dette inkluderer alt fra
teknisk treening til soft skills, der fremmer
samarbejde og kommunikation inden for teamet.

Effektiv onboarding sikrer, at medarbejderne
fgler sig veerdsatte og velinformerede fra
starten, hvilket skaber et steerkt fundament
for deres fortsatte succes og bidrag til
virksomhedens overordnede succes






Personligt tilpasset
onboarding

Individorienteret onboarding sat i system er en
tilgang, der fokuserer pa at tilpasse
onboardingprocessen til den enkelte
medarbejders unikke behov og omstaendigheder.
Denne tilgang anerkender, at hver nyansat
bringer en unik baggrund, kompetencesaet og
personlige mal med sig, hvilket kreever en
personlig tilpasning af onboardingforlgbet for at
maksimere bade medarbejderens engagement
og produktivitet.

Systematiseringen af individorienteret onboarding
indebeerer at udvikle en struktureret ramme, der
stadig tillader fleksibilitet og personlig tilpasning.
Dette kan opnas gennem implementeringen af
modulbaserede traeningsprogrammer, hvor hver
modul  adresserer  specifikke omrader af
virksomhedens funktioner og den nye
medarbejders rolle. Denne tilgang sikrer, at alle
medarbejdere modtager den ngdvendige
grundleeggende viden, mens de samtidig far
mulighed for at dykke dybere ned i emner, der er
seerligt relevante for deres specifikke funktioner
og karriereudvikling

For at sikre en vellykket implementering af
individorienteret onboarding, bgr organisationer
benytte teknologi og data til at spore og analysere
medarbejdernes  praestationer og feedback
Igbende. Dette giver HR og ledere mulighed for at
justere uddannelsesmaterialer og stgttestrategier
i realtid, hvilket sikrer, at onboardingprocessen
forbliver relevant og effektiv for hver enkelt
medarbejder.

Desuden er mentoring og coaching
ngglekomponenter i individorienteret
onboarding. Ved at tildele nye
medarbejdere en mentor fra
virksomheden, der kan vejlede dem
gennem deres fgrste maneder, styrkes
den personlige tilgang yderligere.
Mentorer kan tilbyde veerdifuld indsigt,
stgtte og vejledning, der er tilpasset den
nye medarbejders specifikke situation og
karrieremal.

Individorienteret onboarding, der er sat i
system, er en kraftfuld strategi for at gge
medarbejdertilfredshed og reducere
turnover.

Ved at anerkende og imgdekomme den
enkelte medarbejders behov fra dag ét,
kan virksomheder bygge staerke,
engagerede teams, der er godt
forberedte til at mgde bade nuvaerende
og fremtidige udfordringer.



Frederick Herzberg
To-Faktor Teorien

For at en onboardingproces skal blive vellykket,
er det fundamentalt vigtigt at lsegge solid
grund med sikring af hygiejnefaktorer.
Hygiejnefaktorer, som Frederick Herzberg
identificerer, omhandler de grundlaeggende
arbejdsmiljg- og betingelsesmaessige aspekter,
der, hvis de mangler eller er utilstrackkelige,
kan fgre til utilfredshed blandt medarbejdere.
Derfor skal disse faktorer handteres
omhyggeligt for at undga negative fglelser og
sikre, at nye medarbejdere har en stabil og
positiv start i organisationen.

Hygiejnefaktorer i Herzbergs to-faktor teori
refererer til de ngdvendige betingelser, der
skal veere pa plads for at undga
medarbejderutilfredshed.

Disse inkluderer aspekter som arbejdsforhold,
Ign, virksomhedspolitikker og sikkerhed pa
arbejdspladsen.

Hvis disse faktorer er utilstreekkelige, kan det
fgre til utilfredshed blandt medarbejdere,
hvilket kan have en negativ indvirkning pa
deres arbejdsmotivation og generelle
jobtilfredshed.

Det er derfor vigtigt, at virksomheder sikrer, at
disse basale behov er daekket. For eksempel
skal arbejdsforholdene veere sikre og
understgttende, Ignnen skal veere retfaerdig og
i overensstemmelse med branchestandarder,
og virksomhedspolitikker skal vaere klare og
retfeerdigt anvendte.

Motivatorer, pa den anden side, er
faktorer, der kan skabe jobtilfredshed og
motivere medarbejdere til at yde deres
bedste.

Disse inkluderer anerkendelse, arbejdets
indhold, ansvar og mulighed for personlig
vaekst.

Disse aspekter af arbejdet kan hjeelpe
med at fremme en fglelse af preestation
og personlig tilfredsstillelse, hvilket kan
fore til @get arbejdsengagement og
loyalitet over for virksomheden.

For eksempel kan det at give
medarbejdere ansvar og anerkendelse for
deres arbejde hjaelpe dem med at fgle, at
de bidrager vaesentligt til virksomhedens
mal, hvilket kan gge deres motivation og
engagement i deres roller.

Sammen skaber hygiejnefaktorer og
motivatorer et fundament og en drivkraft
for medarbejdertilfredshed.

Ved at sikre, at hygiejnefaktorer er pa
plads, kan virksomheder forebygge
grundleeggende utilfredshed, mens de
gennem motivatorer kan fremme en
hgjere grad af engagement og
jobtilfredshed.

Denne balance er afggrende for en
succesfuld onboardingproces og for at
fastholde talentfulde medarbejdere i
leengere tid.



Onboarding

med formal

For at en onboardingproces skal vaere
vellykket, er det afggrende, at den ikke kun
fokuserer pa de operationelle aspekter af at
bringe en ny medarbejder ind i
virksomheden, men ogsa dybt integrerer og
fremhaever virksomhedens kerne faktorer —
de unikke faktorer, der tiltreekker og
fastholder talent. Dette begynder med en
grundig introduktion til virksomhedens
kultur og veerdier, som bgr veere en central
del af enhver nyansats fgrste oplevelse.

At bringe en ny medarbejder ind i
virksomheden med en klar forstaelse af,
hvad virksomheden star for, hjeelper med at
cementere en fglelse af tilhgrighed og
formal fra dag ét. Det er vigtigt at vise,
hvordan disse veerdier bliver levende i
hverdagen.

For eksempel, hvis virksomheden priser
innovation, kan dette illustreres gennem
praesentationer af tidligere projekter eller
igangveaerende initiativer, der viser, hvordan
kreativ taenkning og nye ideer bliver
belgnnet og implementeret.

Samtidig skal onboardingprocessen ggre det
klart for den nye medarbejder, hvilke
muligheder der er tilgaengelige.

Dette viser, at virksomheden er investeret i
medarbejdernes personlige og professionelle
vaekst, hvilket kan motivere dem til at
engagere sig dybere og se en lang fremtid
hos virksomheden.

Hvis virksomheden har en staerk forpligtelse
til socialt ansvar, skal dette ogsa fremhaeves
tidligt. At introducere nye medarbejdere til
virksomhedens baeredygtighedsinitiativer
eller velggrenhedsprogrammer kan give
dem en yderligere fglelse af stolthed og
tilhgrsforhold. Det viser, at de er en del af en
organisation, der ikke kun fokuserer pa
gkonomisk succes, men ogsa pa at ggre en
positiv forskel i verden.

Endelig er det afggrende, at
onboardingprocessen er dynamisk og
tilpasser sig baseret pa Igbende feedback
fra bade nye og etablerede medarbejdere.

Ved at flette disse kerneattraktorer ind i
selve stoffet af onboardingoplevelsen, kan
virksomheden sikre, at nye medarbejdere
ikke kun introduceres til deres nye roller,
men ogsa fgler sig motiverede og veerdsatte
fra starten.

Dette leegger grundlaget for et stserkt og
langvarigt engagement og er ngglen til at
fastholde dygtige medarbejdere, der Vil
bidrage positivt til virksommhedens fremtid.






Onboarding

Faser

Nar vi diskuterer onboarding-processer, er det
uundgaeligt, at spgrgsmal om varigheden af et
vellykket onboarding-program vil opsta. Svaret pa
dette spgrgsmal er ikke enkelt, da det varierer
afhaengigt af hver enkelt virksomheds specifikke
forretningsstruktur og behov.

| dagens marked findes der en bred vifte af
onboardingforlgb.

Ifglge Zavvy varer det gennemsnitlige
onboardingforlgb 14 dage; dog kan varigheden
variere afhaengigt af virksomhedens branche. For at
sikre en grundig integration og forstaelse af
virksomhedens kultur, processer og forventninger,
bgr et onboardingforlgb ideelt set straekke sig over 3
til 6 maneder. Varigheden afhaenger af den
specifikke rolle, ansvarsniveauet og den enkelte
medarbejders personlighed.

Den fgrste fase af onboarding betragtes som et
orienteringsforlgb, hvor det primaere formal er at
introducere den nye medarbejder til virksomheden.
Et effektivt onboardingforigb bgr omfatte tre
hovedpunkter:

Preboarding: Denne fundamentale fase tager sin
begyndelse i det gjeblik, jobtilouddet bliver
accepteret, og varer indtil den fgrste arbejdsdag.
Hovedmalet med preboarding er at forberede den
nyansatte pa deres kommende rolle og at skabe en
fglelse af velkomst og tilhgrsforhold, endnu fgr de
fysisk  treeder ind i virksomheden. En
ngglekomponent i denne fase er kommunikation.
Jo mere virksomheden kommunikerer, desto
mindre plads er der for misforstaelser og personlige
tolkninger. En aben og hyppig kommunikation
hjselper med at sikre, at den nyansatte fgler sig
velinformerede og tilpasset fra starten, hvilket
afspejler klarhed og professionalisme i
virksomhedens onboarding-proces.



Onboarding

Faser

Forste arbejdsdag: Det er en
bemaerkelsesvaerdig statistik, at 4% af
nye medarbejdere veelger ikke at
fortseette efter deres fgrste dag pa
jobbet.

Dette understreger betydningen af en
varm og opmaerksom velkomst. For at
forbedre denne kritiske fgrste dag, kan
organisationen overveje at arrangere
en velkomstmorgenmad med teamet,
hvor der ogsa tilbydes personlige
velkomstgaver sasom blomster og
chokolade ved deres arbejdsstation.
En personlig besked fra teamet kan
ogsa vaere en rgrende gestus.
Ydermere er det en fremragende idé
for en leder at dedikere hele dagen til
at introducere den nye medarbejder til
deres nye arbejdsplads og kolleger, og
detaljeret gennemga, hvad den
kommende uge vil indebaere.

Denne tilgang sikrer en klar
forventningsafstemning fra starten,
hvilket bidrager til en smidigere
overgang for den nyansatte.

Den fgrste maned: Overgangen i
den fgrste maned er afggrende for
en ny medarbejders succes og
tilpasning. Det er essentielt, at
opgaverne de mgder, bade
udfordrer og matcher deres
kompetencer optimalt. Balancen
mellem at blive udfordret uden at
blive overveaeldet er ngglen.

Den indsigt, | har faet gennem
jobkravsanalysen

og ansaettelsessamtalen, er
uvurderlig her.

Denne viden om medarbejderens
feerdigheder  og psykologiske
robusthed ggr det muligt for jer at
tilrettelaegge opgaver, der praecist
tilgodeser bade personens evner
og jeres virksomheds behov. Dette
tilgang sikrer en effektiv
integration og fremmer bade
medarbejderens engagement og
udvikling.

De fgrste tre maneder, ofte set
som prgveperioden, er en tid, hvor
bade virksomheden og den
nyansatte evaluerer deres
indbyrdes match.

Det er ogsa i denne periode, at
udviklingsmulighederne bgr ggres
tydelige.

Det er ikke blot jobsikkerheden,
men iseer potentialet for karriere-
og kompetenceudvikling, der
motiverer medarbejdere til at
forblive i deres stillinger.

Ifelge Harpelund og Hgjberg er det
derfor vigtigt, at de fgrste 3-6
maneder ikke kun fokuserer pa at
lere de nyansatte ngdvendige
feerdigheder, men ogsa at tilbyde
dem muligheder for personlig og
faglig udvikling.
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Videreforlgb
fastholdelse

Videreforlob efter onboarding: Efter den
indledende onboarding-fase er det vigtigt at
fokusere pa medarbejderens fortsatte vaekst
og fastholdelse.

Videreforlgbet handler om at understgtte en
Igbende udvikling og sikre, at
medarbejderne ikke blot tilpasser sig deres
nye rolle, men ogsa trives og udvikler sig i
organisationen.

Det inkluderer regelmaessige opfelgninger,
karriereudviklingsplaner og  malrettede
uddannelsesmuligheder, der er designet til
at opbygge yderligere kompetencer og
fordybe forstdelsen af virksomhedens
langsigtede mal.

Fastholdelse er en kernekomponent i dette
forlgb, og det opnas bedst gennem
anerkendelse af medarbejdernes bidrag,
konstruktiv  feedback og vedvarende
engagement i deres professionelle succes.
Dette skaber en positiv og produktiv
arbejdsmiljg, hvor medarbejdere fgler sig
vaerdsat og motiveret til at fortseette deres
rejse med virksomheden.



Optimer

din onboarding

Nar du fglger denne guides procesforlgb til
at onboarde din kommende nye kollega, er
du med til at minimere risikoen for en darlig
onboardingoplevelse og med til at skabe en
positiv start og et godt match. En mislykket
onboarding kan  veaere kostbar  for
virksomheden, hvor omkostningerne kan
Ilgbe op i mellem én og to gange
medarbejderens arslgn. Ved at sikre en
grundig og velovervejet onboardingproces
understgtter du bade den nyansattes succes
og virksomhedens gkonomiske velvaere.

1 . | har ikke udarbejdet en god
onbaording - process plan

3 . | har ikke udarbejdet en god
onbaording - process plan

5 .Virksomheden inddrager
ikke kollegaerne i
onbaordingplane

For at reducere disse udgifter er det
afggrende med et effektivt onboarding-
program, som sikrer at medarbejdere ikke
alene bliver i virksomheden laengere, men
ogsa hurtigere opnar deres produktive
potentiale. Her er syv almindelige
faldgruber, du bgr veere opmaerksom pa i
denne proces:

2 . Daglig leder er ikke
synlig

4 .Onboarding plan er for
kort



Om

YGpartner er et veletableret konsulentfirma,
specialiseret i udvikling af menneskelige
ressourcer, og er dedikeret til at fremme
vaekst gennem mennesker og forretninger.
Virksomheden har en dyb forstaelse for
vigtigheden af menneskelig kapital og
fokuserer pa at styrke organisatoriske
strukturer og effektivitet gennem strategisk
HR-udvikling, preecis rekruttering og
malrettede workshops for ledelse og
teamudvikling.

Virksomhedens tilgang bygger pa en
model, der er skreeddersyet til hver enkelt
klients specifikke behov. YGpartner baserer
sine strategier pa palidelig dataanalyse,
kombineret med et solidt fundament af
teoretisk viden og praktisk erfaring. Dette
sikrer, at de Igsninger, der tilbydes, er bade
innovative og gennemprgvede.

Partnerskab og samarbejde star centralt
hos YGpartner, der lsegger veegt pa at
opbygge steerke og langvarige relationer
med sine kunder. £rlighed og integritet er
hjgrnestenene i deres arbejde, hvilket
garanterer en hgj etisk standard i alle deres
indsatser.

Firmaet fokuserer ikke kun pa at forbedre
HR-praksis men ogsa pa at skabe et bedre
arbejdsmiljg, hvor medarbejdernes velveere
mgder innovative lgsninger. YGpartner er
klar til at assistere din organisation i at
overvinde diverse HR-udfordringer og sikre
bade ekstern succes og intern sundhed.

For yderligere information eller for at
indlede et samarbejde kan YGpartner
kontaktes pa telefonnummer 53657786 eller
via e-mail pa info@ygpartnercom. Med

deres omfattende tilgang til HR og
ledelsesudvikling er YGpartner perfekt
positioneret  til  at mgde nutidens

udfordringer og fremme fremtidig veekst i
din virksomhed.
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