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- Tips til fantastisk onboarding, der fastholder og skaber resultater

Hvad er onboarding og
hvorfor bruge tid pa det?

Kort og godt Hvad er vigtigt for god onboarding

Teet pa det forste ar af en ny medarbejders anseettelse At medarbejderen er i fokus/omdrejningspunktet for
onboarding-processen

Daekker over praktiske, personlige og relationelle faktorer
At medarbejderen far en folelse af tilhor

En introduktion til en virksomheds vision, mission, kultur

og veerdier At medarbejderen far en grundig oplaering i arbejdsopgaverne
Processen hvor en ny medarbejder gar fra at veere outsider At alle medarbejdere inddrages i virksomhedens
til insider onboarding-strategi

En grundig introduktion til arbejdsopgaverne
Kilde: Ann-Katrine Schepler, Learning & Implementation Consultant, samt
onboarding-specialist i Learningbank.



Hvorfor onboarding?

Antallet af danskere, der har skiftet job til og med september 2018,
er det hgjeste antal i ti ar ( ), og det tyder pa, at 2018 kom-
mer til at saette rekord for allerflest jobskifter nogensinde. Det hgje
antal skyldes bade at der er flere, der er kommet i arbejde, men
ogsa at der er flere, der finder sig et helt nyt job. Det er isger de
unge under 35, som veelter ind pa arbejdsmarkedet i disse ar, der
oftest skifter jobs, hvor cirka hver ottende skiftede job i tredje kvartal
2018.

Struktureret og engagerende onboarding er en made, du bedre

kan fastholde nye medarbejdere. Samtidigt mindsker onboarding
time-to-performance og skaber resultater for jeres virksomhed hurti-
gere.

Har du brug for at overbevise din leder? Eller sidder du i en afdeling
fyldt med skeptikere, der ikke kan se den konkrete veerdi i struktu-
reret onboarding? Sa far du her en raekke fakta, du kan praesentere
for dem, og som kan motivere til at bringe jeres virksomhed foran
konkurrenterne, hvis | investerer i engagerende onboarding:
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- Tips til fantastisk onboarding, der fastholder og skaber resultater

Kort sagt er struktureret, engagerende onboarding med til at til-
traekke talentet, fastholde medarbejderne og gere dem effektive
hurtigere. Hvis onboardingen ikke er ordentlig, bliver folk sjseldent

i en organisation leenge. Seerligt de talentfulde medarbejdere er
tilbojelige til at smutte, maske fordi de har faet tilbudt flere stillinger,
inden de takkede ja til jer.

Struktureret onboarding giver desuden et tilhersforhold til arbejds-
pladsen i en fart, samtidigt med at det giver den nye medarbejder en
folelse af forpligtelse over for virksomheden. Derudover gor det jo
heller ikke noget, at det skaber ekstra omsaetning, hvis man serg-

er for at modne sine nye talentfulde medarbejdere, sa de kan yde
deres allerbedste for jer i virksomheden.

| de foelgende kapitler vil du blive klogere pa, hvorfor en enkelt
introdag efterfulgt af en bunke papirer ikke er tilstraekkelig on-
boarding. Herunder vil du leere, hvordan | skaber en uforglemmelige
velkomst for medarbejderen. Mere detaljeret, hvordan | skal gere
det i praksis - bade nar det kommer til den nye medarbejder, kol-
legerne omkring og hvordan | kan skabe et levende, digitalt

onboarding-univers, som alle i virksomheden nemt kan tilga.

Derudover vil du afslutningsvis leese, hvordan McDonald’s indtaenk-
er hele medarbejderrejsen i deres onboarding-program, som viser
udviklingsmulighederne for de nye rekrutter, sa de far lyst til at blive
i virksomheden i lang tid.

God forngjelse med laesningen og onboardingen af jeres nye,
speendende medarbejdere.

Bedste hilsner
Sidsel Kaae Norgaard


https://www.shrm.org/foundation/ourwork/initiatives/resources-from-past-initiatives/Documents/Onboarding%20New%20Employees.pdf

Skab en
uforglemmelig
velkomst

Det er altid speendende for en ny medarbejder at treede ind ad
deoren den ferste dag. Men en skeaev start kan ende i en fejlrekrut-
tering, og det kan blive dyrt bade for teamets moral og pa virksom-
hedens bankkonto.

Det kender Learningbanks Learning & Implementation Consultant
og onboarding-specialist, Ann-Katrine Schepler, alt til. Her giver hun
dig de bedste rad til, hvordan du kan gere den forste tid super god
og uforglemmelig for den nye medarbejder, og som giver lysten til at
blive i virksomheden - i lang tid.

Har du oplevet pa din ferste arbejdsdag bare at blive sat foran din
arbejdsstation med ordene: “N4, men vi ma vel ogsa hellere finde pa
noget at lave til dig.”

Hvis du har, var det neeppe en positiv oplevelse, og maske begyndte
du allerede at savne din tidligere arbejdsplads.

Opret en buddy-ordning til
den nye medarbejder med
bade en social buddy til

alt det uforpligtende og en
professionel buddy der kan
hjeelpe med arbejds-
opgaverne

Derfor er struktureret onboarding en ekstremt vigtig faktor for, at
medarbejderne trives og bliver engageret i virksomheden. Og sa ger
det jo heller ikke noget, at den rette onboarding eger produktivite-
ten i sidste ende.

“God onboarding er bestemt ikke en tidsrgver. Tveertimod, sa per-
former den nye medarbejder langt hurtigere, hvis medarbejderen
har haft et vellykket onboarding-forlgb,” fortaeller Ann-Katrine
Schepler, Learning & Implementation Consultant og onboarding-
specialist i Learningbank.



Buddy-ordning

Tryghed skal veere i fokus. For jo hurtigere en medarbejder foler
sig tryg pa den nye arbejdsplads, des hurtigere kan medarbejderen
fokusere pa de faglige opgaver.

“En made, det kan geres pa, er at sgrge for, at den nye medarbejder
far sig en professionel - og social buddy, der kan tage hende eller
ham i handen, sd vedkommende ved, hvor man skal ga hen, hvis
man bliver i tvivl om arbejdsgangen”, uddyber Ann-Katrine Schepler.

Og her er det faktisk ikke den professionelle buddy, der har den
vigtigste rolle.

“Den sociale buddy er klart den vigtigste af de to buddy’er. Nar man
starter som ny medarbejder, vil man nemlig bade preestere og passe
ind, og her kan den sociale buddy serge for, at man bliver en del af
det sociale feellesskab, samtidigt med at man ikke behover leve op
til nogle bestemte faglige forventninger”, siger Ann-Katrine Schepler.

Et eksempel er, hvis man skal praesentere en sag for en kollega, sa
vil der ikke veere et lige sa stort pres pa én, hvis man blot skal foku-
sere pa det faglige i oplaegget, frem for ogsa at skulle taenke over,
om kollegaen har accepteret éns personlighed.

Buddy-ordningens vigtighed bliver desuden understregeti en

, hvor det viste sig blandt respondenterne, at
det mest populeere ‘Best Practice’-element i en tilrettelagt onboard-
ing-proces var et gennemarbejdet buddy-koncept.

Professionel buddy

e Sorger for at man bliver oplaert i konkrete
arbejdsopgaver

Kan man altid komme til, hvis man har spgrgsmal til
arbejdsopgaverne

Kommer fra den samme afdeling

Social buddy
® Sorger for at man trives i det nye arbejdsfaellesskab
e Tager én med pa gature, kaffepauser mm.

e Kommer fra en anden afdeling



https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/135449/Karhunen_Henna.pdf?sequence=1

Drop tjeklisten og fa
i organisationen med

Noget man absolut ikke skal gere, udover at seette den nye medar-
bejder i gang med at arbejde fra forste sekund, er at se onboarding
som en tjekliste, som man for eksempel kan gere det med preboard-

ing.

“En rigtig darlig vane er, at man saeetter kryds pa en tjekliste uden
rent faktisk at forholde sig til, om det er det, der sker konkret.

Man skal altsa ikke bare teenke det, men rent faktisk implementere
og udleve det, man har sat sig for at gere med onboarding”, siger
Ann-Katrine Schepler og tilfgjer:

“Onboarding er ikke kun en ledelsesopgave, det er ogsa en feelles
opgave at segrge for, at den nye medarbejder foler sig tryg.

Et godt rad er derfor, at man som leder sender en mail rundt til alle
medarbejdere, hvor man fortaeller, at der er en ny medarbejder, der
starter, sd lederen kan sikre, at alle medarbejdere er med til at lofte
onboarding-opgaven. De andre medarbejdere er nemlig med til at
skabe den sociale setting, og hvis de ikke er imgdekommende, vil
der aldrig blive skabt en tryghed for den nye”.

Husk desuden at fa de eksisterende medarbejdere til at forsta

Hvad er onboarding IKKE:

e En tjekliste

® 10 praktiske ting der skal klares inden ferste dag
Sidemandsoplaering
En blomst pa bordet

Onboarding er ikke onboarding - hvis det ikke lever i
praksis hos alle medarbejdere

Onboarding er ikke onboarding, hvis ikke den nye
medarbejder foler sig som en del af virksomheden

formalet med onboardingen. For som Ann-Katrine understreger
hjeelper det for trivslen, hvis man bliver taget godt imod, men samti-
digt er det vigtigt at fa medarbejderne til at forstd, at med onboard-
ing bliver folk ogsa hurtigere produktive, ndr de er kommet godt ind
i tingene, sa de kan skabe resultater for teamet og virksomheden.

Vask ogsa trapperne fra toppen. Det er nemlig mindst lige sa vigtigt,
at lederne har gennemgaet jeres onboarding-program og forstar
formalet. Her kan den digitale del af onboardingen bruges som et
stotteveerktoj, sa alle ledere har et faelles udgangspunkt at ga ud fra,
nar de skal onboarde deres nye medarbejdere.

Du vil blive klogere pa den digitale del af onboardingen i kapitlet
“Det tekniske, digitale og praktiske.”



Medarbejderen er omdrejningspunktet

Derudover skal man tage udgangspunkt i den nye medarbejder, og
hvordan han/hun kan bidrage til organisationen og ikke omvendt.
Det handler nemlig om at gere det klart, hvordan den nye medarbe-
jder kan bidrage til kulturen i organisationen, de konkrete arbejds-
opgaver og til at nd malene i organisationen - med udgangspunkt i
deres kompetencer.

Husk derfor at praesentere den nye kollega for virksomhedens
mission - gerne i et digitalt univers, som medarbejderen kan vende
tilbage til. PA den made kan det sta klart for den nye medarbejder,
hvordan hun eller han skal bidrage med sine kompetencer for at na
malet med virksomhedens mission. Det skaber desuden et me-
ningsfuldt arbejde, som nutidens medarbejdere eftersporger, seerligt

Ann-Katrine Schepler forklarer, at det desuden er en god idé at
tage udgangspunkt i den nye medarbejders individuelle gnsker og
behov:

Tag udgangspunkt i den nye
medarbejders kompetencer,
og hvordan de kan bidrage

til virksomheden - ikke
omvendt

Onboarding med udgangspunkt i
medarbejderen skaber bedre fastholdelse

Hvis man serger for, at onboardingen har medarbejderen i
centrum og skaber de bedste rammer for at medarbejderen
kan udtrykke sin personlighed, sit autentiske jeg og ensker,
vil medarbejderen hurtigere fole sig tryg og hjemme.

Det skaber en bedre fastholdelse
, i modsaetning til, hvis onboarding-processen kun
fokuserer pa virksomheden og arbejdsopgaverne.


https://www.theguardian.com/sustainable-business/2016/sep/14/millennials-work-purpose-linkedin-survey
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0001839213477098
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/0001839213477098

“Hvis man far friheden til at have medbestemmelse i lasningen af
opgaverne, er man som regel mere villig til at give mere af sig sely,
hvis man selv synes, at man far noget forserende. Det gaelder ogsa,
nar arbejdstiden skal planlaegges, for det er meget individuelt, om
den enkelte arbejder bedst inden for en tidsramme, vedkommende
selv planlaegger, eller inden for en bestemt tidsramme, der er plan-
lagt for én.”

“Summen af det er alts3, at hvis jeg som ny medarbejder faler, at her
er der virkelig blevet taget udgangspunkt i mig, og hvordan jeg kan
udvikle mig bedst muligt, sa bliver jeg der lige en ekstra time, nar
der er brug for det. Og sa er det jo bare et ekstra plus, hvis den nye
medarbejder saelger virksomheden dobbelt sd godt ud ad til, fordi
man lyser af begejstring, nar man forteeller om den”.




Det tekniske, digitale
og praktiske

Serg for at have alt det lavpraktiske pa plads og fa bade de nye og
alle andre i organisationen med pa onboarding-toget fra start - ogsa
med den rette teknologi.

Hvem skal sta for vores onboarding?

Hvis der ikke er en HR-afdeling i jeres organisation, sa serg for at on-
boardingen varetages af en person, der er vant til at treene nye medar-
bejdere. Alternativt kan det veere én, som har arbejdet teet med mange
typer af medarbejdere, og som har et godt indblik i arbejdsgangene i
virksomheden.

Det skal altsd ikke kun vaere den enkelte leder, som star for on-
boardingen. For hvis lederen ikke sidder med et HR-mindset, og ikke
har sat sig ind i, hvor sveert det kan vaere at veere ny, sa kan det nemt
komme til at ga op i hurtige resultater, og at medarbejderen bare skal i
gang med at levere med det samme.

Desuden er det godt at lade en HR-medarbejder sperge til, hvordan
det gar. Blot en 15 minutters ugentlig catch-up lige i starten.

Nogle medarbejdere foler nemlig, at hvis de ikke opnar deres mal,
sa er de ikke gode nok. | stedet kan det feles mere trygt at betro sig
anonymt til HR-medarbejderen, samtidigt med at det er nemmere for
HR-medarbejderen at se advarselstegnene, hvis man sperger ind til,
hvad den nye konkret har forstaet ved sine arbejdsopgaver og nye
rolle.

For selvom vi ofte gerne vil holde pa folk i mere end tre ar, er det
muligt at der er sket en fejlrekruttering. For eksempel hvis medarbej-
deren har sveert ved at kommunikere og ofte bliver misforstaet. Sa skal
de have feedback pa den del helt fra starten, og hvis det herefter bliver
bedre, sa kan man rose sig selv ved, at man gjorde noget rettidigt.

Hvis tingene sa ikke bliver bedre, stdr man steerkere som virksomhed,
hvis man har behov for, at vejene skilles, inden preveperioden udleber.

Husk at inddrage de ovrige

medarbejdere i onboard-
ing-processen for at skabe 12
tryghed for den nye




Dét skal med i onboardingen

Du kender maske psykologen Maslows ‘Hierarchy of Needs’ (1943)
eller pa dansk: behovspyramiden. Pyramiden daekker over de behov
vi mennesker har. Man starter med at fa deekket sine fysiske behov
(sult, sevn, terst osv.) i bunden af pyramiden, for derefter at bevaege
sig op igennem pyramiden for at deekke de efterfelgende behov
(sikkerhed, keerlighed/tilhar, paskennelse) for til sidst at realisere sig
selv.

En lignende pyramide kan man tegne, nar det kommer til onboardin-
gen af nye medarbejdere. Den fylder tre trin: Administration =»

Assimilering = Acceleration ( ). Alle tre trin er vigtige at fa
med, hvis man ensker en vellykket onboarding af de nye medarbej-
dere.

4

Administration

Tip

Serg for at eksisterende

medarbejdere og isaer

ledere har taget onboard-

ing-programmet og kender 13
strategien bag



https://www.lever.co/recruiting-resources/webinars/replay-onboarding-hacks-for-success-in-2019?utm_campaign=2019-01%20Webinar%3A%20Onboarding%20Hacks%20for%20Success%20in%202019&utm_source=hs_email&utm_medium=email&utm_content=68915208&_hsenc=p2ANqtz-_42r3c96ul0oQO2-hTGxMrruEsOGLN_nMfAyPTwOVJFA757o2rES607R7KQmS7iLGG0TqoRGPpMTwYDcknn3WRdiAMVw&_hsmi=68915208

Forste trin: Administration

Alt det der skal skrives under pa er med i administrationstrinnet.
Det geelder ansaettelseskontrakter, NDA'er osv. Derudover skal man
rent praktisk serge for at alt star klart til den nye medarbejder. Er
skrivebordet klar til at blive indtaget, eller er uniformen bestilt hjem
i den rette storrelse? Har den nye medarbejder faet adgang til jeres
leeringsplatform, er personalehandbogen tilgaengelig, hvilke med-
arbejdergoder folger med stillingen og er der downloadet seerlige
programmer, som skal bruges i arbejdet?

Kort sagt: | onboarding-pyramiden er administrationstrinnet det
mest basale trin, som far alt det formelle pa plads og danner ud-
gangspunktet for den fortsatte onboarding.

Tip

Onboarding starter allerede, nar medar-
bejderen sgger jobbet. Hvilket indtryk far
de, nar de far en tilbagemelding fra jer?
Teenk over det, og overvej om | skal give
jeres auto-mails en forarsrengering.
Folger du desuden hurtigt op, og hvordan
er din stemme, nar du ringer til potentielle
kandidater?

14



Assimilation
De nye medarbejdere skal pa assimilationstrinnet inddrages i det
sociale liv pa arbejdspladsen og fa kendskab til kulturen. Derudover
er det vigtigt, at de bliver traenet i jeres interne politikker (compli-
ance-treening), kommer godt ind i arbejdsopgaverne og sidst - men
absolut ikke mindst - bliver klar over hvilke forventninger der er til
dem og deres arbejdsindsats.

Assimilationstrinnet rummer altsa en hel del. For den sociale del
geelder det bl.a. om at tildele en professionel og social buddy (laes
s. 8) og at involvere de ovrige medarbejdere i onboarding-pro-
cessen (laes s. 9). Derudover er et almindeligt spergsmal fra nye,
talentfulde medarbejdere: “Er det muligt at mode teamet, inden jeg
starter? (SpongeUK, 2018)” Hvis det ikke har veeret en mulighed i

, evt. ved et frokostmede eller over Skype, sa
sorg for at der i jeres digitale onboarding er en introduktion til de
forskellige team-medlemmer.

Det geelder bade deres faglighed og arbejdsopgaver, men ogsa
informationer af den mere personlige slags, som fx hvilken film de
har set 117 gange, hvad der er deres yndlings kampsport eller maske
favorit cocktail. Den nye medarbejder vil pa den made ikke blot leere
om teamet, men ogsa begynde at fele sig som en del af det.

Laes mere om hvad der skal med i jeres digitale onboarding,
herunder compliance-treeningen, og hvordan du tilpasser de digitale
laeringsmoduler til den enkelte s. 18.

Som en introduktion til virksomhedens kultur, er det ogsa vigtigt at
give en rundvisning i faciliteterne. Det kan veere lederen, HR-ma-
nageren eller den nye sociale buddy, der giver medarbejderen en
rundvisning. Det er desuden oplagt, at buddy’en ogsa tager den nye
medarbejder med i lokalomradet og viser, for eksempel, hvor far
man den bedste kop kaffe, sandwich, skjulte andehuller osv. Husk at
buddy’en skal fortsaette med at lave aftaler med den nye og fa dem
gerne til at booke flere aftaler i kalenderen fremadrettet, sa det ikke
kun bliver en enkelt kop kaffe den forste dag.
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De averste ledere i virksomheden skal ogsa introduceres. Hvem er
de? Hvad star de for, og hvilke ambitioner har de pa virksomhedens
vegne? Hvis der er flere nye medarbejdere, der starter pa samme
tidspunkt, kan | med fordel booke topledelsen ind til en samlet
session, hvor de besvarer spergsmalene over for de nye ansigter.
Alternativt kan | gere informationen tilgaengelig, som en del af jeres
digitale onboarding, ligesom med introduktionen til de forskellige
team-medlemmer.

De nye medarbejdere skal have god tid til at seette sig ind i deres
nye arbejdsopgaver. Serg derfor for, at give dem de rette materialer
til det formal - og meget gerne digitalt, sa de altid kan tilga informa-
tionerne, nar det passer dem.

Som en sidste del af assimilationstrinnet, er det som sagt vigtigt,
at de bliver klar over hvilke forventninger der er til dem og deres
arbejdsindsats.
En undersogelse fra viser, at kun 50 % af alle
medarbejdere er steerkt enige i, at de ved, hvad der forventes af

Introducér den nye i en

feelles mail til teamet og
organisationen inden forste
dag. Pa den made vil det veere
nemt for kollegerne at starte
en samtale med den nye,
uden at det bliver akavet

Tip

dem pa jobbet. Og hvis de ikke er klar over hvad der forventes af
dem, hvordan kan de sa leve op til malene og skabe resultater i
jeres virksomhed?

Hvis du er leder, skal du derfor seette klare forventninger til med-
arbejderen om den kommende tid. Udover konkrete KPl'er er det
ogsa vigtigt at forventningsafstemme om det helt simple. For eksem-
pel: “Jeg har brug for at du er her klokken 8 hver dag, fordi du skal
folge op pa data fra dagen i gar...” eller “Det er helt okay, hvis du
forst er her 8.15.” Og omvendt - sperg ogsa hvilke forventninger den
nye medarbejder har til dig som leder?

Nar medarbejderne er klar over hvilke forventninger og mal de skal
leve op til, kan de straks rykke videre til det tredje, sidste trin i
onboarding-pyramiden.

Kort sagt: Assimilationstrinnet handler om at gere medarbejderne
tryg i deres nye roller og fa dem til at fole sig hjemme pa arbejds-
pladsen.
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Acceleration
Nar medarbejderne er trygge og kan udtrykke deres personlige,
autentiske jeg (lees mere s. 10) har de mulighed for at accelerere i
deres rolle og skabe resultater for jeres virksomhed. For nar de er
trygge og kan vaere den bedste version af dem selv, nar de kommer
pa arbejde, vil de automatisk kunne lsegge fuldt fokus pa arbejdsop-
gaverne, uden at skulle bekymre sig om at passe ind.

Pa dette trin forstar de desuden, hvad der forventes af dem, og ved
hvad der skal til, for at de kan opna malene. Derfor er det en god idé
at vaere aben over for at give dem traening, sa de kan udvikle sig og
klare arbejdsopgaverne bedre og skabe endnu flottere resultater for
jeres virksomhed.

Laes mere om hvorfor onboardingen skal tage udgangspunkt i med-
arbejderen og ikke virksomheden for at skabe de bedste resultater
s.10.

Kort sagt: Accelerationstrinnet handler om at fa medarbejderne til

at accelerere i deres roller, sa de kan skabe succes og resultater for
jeres virksomhed. De skal kunne udtrykke deres autentiske jeg uden
bekymringer og have mulighed for at udvikle sig selv pa arbejds-
pladsen.

Tip

Giv et gavekort til den
lokale kaffebar, sa den nye
far mulighed for at invitere
kollegerne med pa kaffe-
gature, sa de kan lzere
hinanden bedre at kende



- Tips til fantastisk onboarding, der fastholder og skaber resultater

Dét skal med i den digitale onboarding

Hvis | ikke allerede har givet digitalt materiale til den nye medar-
bejder i preboarding-fasen, skal virksomhedens mission, vision og
historie altid veere med i jeres digitale onboarding-forlgb til en start.

Derudover er det en god idé at bringe den tavse viden frem i lyset.
Hvad ger | normalt, nar | tager imod nye medarbejdere? Find enten
frem til det internt eller alternativt kan | invitere en leeringskonsulent
ind, som kan hjeelpe jer med at finde frem til den vigtige viden, som |
kan bygge ind i jeres onboarding-program.

Husk ogsa gerne at inddrage digitale lseringsmoduler i compli-
ance-treening, hvis | har bestemte regler, der skal overholdes. Det
kan fx veere lovmaessige, som hvordan GDPR-lovgivningen passer
ind i jeres arbejdsmiljg, men det kan ogsa veere interne regelsaet,
som IT-sikkerhed eller etiske retningslinjer (Code of Conduct).

Frigiv de forskellige leeringsmoduler lgbende for den nye medarbe-
jder og hold motivationen for at laere nyt kerende. P4 den made mis-
ter den nye ikke pusten over den overvaeldende maengde af laering,
som bliver pushet ud pa én gang. Det er desuden afgerende, at de

kun far den laering, som passer til dem og deres jobprofil. Den nye
medarbejder vil derfor undga spildtid, hvis ikke hun eller han ogsa
skal tage leering, der er irrelevant for deres arbejdsomrade.

Tilgsengeligt nar det passer den enkelte

Det digitale onboarding-forlob ber desuden veere tilgeengeligt flere
steder, end pa en stationaer arbejdscomputer. Flere mennesker bru-
ger i dag deres telefoner pa farten, og derfor er der sterre chance
for, at jeres onboarding bliver en succes, hvis de far muligheden for
at tage onboardingen, nar det passer dem - i bussen til arbejde eller
i sofaen nar barnene er puttet.

Veelg den teknologi, der passer til jeres malgruppe. S husk at taenk
over mediet, som du leverer dit onboarding-indhold igennem. Hvis
du for eksempel leverer et gammeldags og tungt system til 16-20
arige, er sandsynligheden for succes minimal, da det ganske enkelt
ikke lever op til de standarder, de er vant til. Anvender man derimod
en teknologi, som er tilgaengelig via deres smartphone, nar det pas-
ser dem, har man langt sterre chance for succes.

fortseettes naeste side
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Den digitale onboarding kan ikke sta alene og ma ikke erstatte

den menneskelige interaktion, nar den enkelte medarbejder skal
opleeres i sine arbejdsopgaver. Til gengaeld er den et vigtigt element
i den samlede onboarding-pakke, der er med til at sikre fastholdelse
og mindske time-to-performance.

Herefter kan | teenke over, hvordan den digitale onboarding rent
visuelt skal tage sig ud. Skal de nye medarbejdere have det hele
foraeret i PDF’er, eller skal jeres digitale onboarding indga i et
leeringsunivers? Det kan du leese meget mere om i kapitlet:

Gor onboardingen spaendende.

Tip

Brug et til at
finde ud af, hvordan den
nye kan bruge sine styrker
og passe godt ind i resten
af teamet
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Mere til at skabe
jeres onboarding-program

Gor jeres veerdier interaktive

Veerdier er ofte lidt abstrakte og kan veere svaere at huske og leere.
Sa hvordan sikrer vi, at nye medarbejdere far meget lettere ved at
forstd og huske veerdierne? En idé er, at | internt i virksomheden
interviewer en lille handfuld medarbejdere og fx sperger dem om:
“Hvad betyder det for dig ’at veere der for alle kunder’, som kan
veere et eksempel pa en kerneveerdi? Erfaringen siger, at de svar der
kommer, naesten er mere interessante end selve vaerdien.

Herfra kan | indleegge en quiz i onboardingen, hvor den nyansatte
preesenteres for én af medarbejdernes udtalelser. Dernaest skal man
geette hvilken kerneveerdi, medarbejderen taler om. Det giver mere
refleksion og bedre forankring af det leerte. Og sa er det en sjovere
og mere engagerende made at laere pa.

Case
Faerre tunge PPT’s og fokus pa handveaerket

En international detailkaede ville gerne give alle medarbejdere det
samme dybdegdende kendskab til deres produkter. Normalt foregik
opleeringen fysisk i butikkerne, og kun de fuldtidsansatte kom af
sted til treening pa virksomhedens fysiske akademi. Det betod, at
niveauet var ujeevnt og ikke altid tilfredsstillende.

| dag har butikskaeden i stedet fdet en digital onboarding-lgsning,
som betyder, at den grundlaeggende viden er pa plads, nar medar-
bejderne har deres forste dag. De far nemlig mulighed for at gen-
nemfere deres digitale treeningsmoduler hjemmefra, nar det passer
bedst ind i deres skema.

| stedet for at forsege at banke en masse videnstunge PPT’s ind i
kursisterne, kan de nu i stedet fokusere pa de praktiske og case-
orienterede opgaver med kursisterne, og dermed treene deres soft
skills i varetagelsen af kunder.




Intern onboarding og freelancere

Ofte er der et stort fokus pa de nye medarbejdere, som starter i
virksomheden. Men hvad med de medarbejdere, der far tildelt en ny
jobrolle internt i virksomheden, maske i en helt anderledes afdeling?
De bliver ofte glemt i ligningen. Nar folk internt rykker i nye stillinger
er der flere onboarding - og leeringselementer, der bor tages stil-
ling til. Har de brug for en seerlig introduktion til miljeet i afdelingen,
kollegerne og maden at gere tingene pa? Og skal de have traening i
nye kompetencer - bade tekniske, soft skills eller noget helt tredje?

Det samme geelder, hvis | har nogle fra den voksende gruppe
af freelancere til at arbejde for jer fra tid til anden. De skal ogsa
inkluderes i jeres laeringsprogram pa samme vilkar, som de @vrige

medarbejdere. P4 den made vil de ogsa kunne klare arbejdsopgav-
erne for jer pd bedste vis, hvis de har kendskab til jeres made at . B .
gere tingene pa, pa forhand. Og det gaelder alt fra virksomhedskul- 1 ./ '
tur til databeskyttelse, hvor sidstnaevnte, isser, kan have skonomiske / f _I]

L |

konsekvenser for jer, hvis lovgivningen ikke overholdes.

i,

Laes mere om hvordan du onboarder freelancere i blogindleegget: i
Gor dig klar til fremtiden: Sadan onboarder du freelancere og lost
ansatte i tre trin

Laes mere om Learningbanks engagerende GDPR-leeringsspil og

book en demo her.
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Opret et digitalt klubhus for
nye medarbejdere

En voksende tendens er desuden, at storre virksomheder, som for
eksempel HSBC, opretter online fora for nye medarbejdere eller
Graduates. For med sadanne digitale hellesteder kan de nye danne
sig nye netvaerk og fole sig staerkere knyttet til faellesskabet.
Desuden kan de dele deres oplevelser, stille spgrgsmal og finde
stette fra de andre, som maske har haft de samme oplevelser, som
dem selv.




Gor onboarding
spaandende

Nar Anders og Learningbank-teamet far lov til at skabe digital
onboarding med gamification og leekre detaljer fra computerspil
oger det leeringsresultaterne og giver en 'wow’-effekt, de faerreste
har oplevet for. Kend de afgerende fakta, som kan underbygge din
business case.

Hvis du gerne vil onboarde nye medarbejdere pa en ny og bedre
made, sa kan gamification vaere en hjeelp. Masser af undersagelser vi-

ser, at gamification forbedrer stort set alle parametre relateret til laering.

"Selvom det koster lidt mere, sa sparer man jo masser af omkostninger
til oversaettelse, ndr man bruger gamification, fordi det er en meget
mindre teksttung leeringsform sammenlignet med traditionel e-laering,”
forteeller Anders, som selv har arbejdet ’hands on’ med en lang reekke
store gamification-produktioner.

Gamification er, nar vi bruger elementer fra
computerspil eller braetspil til at ege motivationen
og indlevelsen og dermed laeringsresultaterne.

Her er nogle af de mest populzere gamification-
elementer i digital lsering:

e Brugeren kan optjene point

Brugeren kan visuelt folge sine fremskridt

Brugeren kan opna virtuelle diplomer/pokaler

Brugeren sendes ud pa en mission igennem
storytelling

Brugeren far real-time feedback
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som kan stotte din
business case for gamification

80..

Bedre gennemforelse:
80 % konstaterer, at flere medarbejdere
gennemferer deres traening, nar der
tilbydes gamification.
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- Tips til fantastisk onboarding, der fastholder og skaber resultater

Vores saelgere skal bade forsta produktet
og hvordan man szaelger det!

Anders havde for nylig besag af en Training Manager fra en stor
dansk retail og produktionsvirksomhed, som blandt andet har ansvar
for at sikre effektiv traening til seelgere i flere end 30 lande. Malet er,
at seelgere i hele verden lynhurtigt laerer at forstd produkterne sa
godt, at de bade ved, 'hvordan det virker’ og ’hvordan man saelger
det’. Den slags problemstillinger har Anders og Learningbank-teamet
hjulpet mange virksomheder med at lose:

”Nar du saelger dine produkter i mange lande, er der en masse vid-
en, som dine saelgere skal have. Og der ma ikke ga et halvt ar, for de
er klar til at saelge. Sa det er oplagt at skrue op for deres ’know how’
gennem onboarding i et digitalt univers, hvor de kan se, opleve og
forstd, hvordan produkterne virker, ” forteeller Anders.

Know
how!

to sell...
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Men hvordan kommer min virksomhed
i gang med gamification?

En kort, effektiv workshop skyder laeringsproduktionen i gang
De fleste gamification-produktioner indledes med en workshop, hvor
Anders sammen med virksomheden afstemmer forventninger og
skaber det forste designudkast:

”Mange virksomheder har ret godt styr pa deres informationspak-
ke til nye medarbejdere. Indholdet findes typisk som en PDF med
tekst. Det kan veere en medarbejderhandbog og en tjekliste samt
en masse produktdatablade. Kort sagt, virksomheden kommer
med indholdet og vi konverterer det til leeringsspil, som lafter hele
oplevelsen til et nyt niveau Sadan en workshop tager cirka 4 timer,
og det er en fordel at have en HR chef eller en produkttreener med
pa workshoppen.”

Et leeringsunivers bliver til
Den typiske produktionsplan felger for det meste disse steps: "Vi
starter med en workshop. Dernaest sender vi et grafisk univers til
godkendelse. Virksomheden faler en tryghed, nar vi har ramt den
rigtige grafiske stil, der passer ind til deres designmanual (ogsa
kaldet CVI). Det giver kontinuitet og en professionalisme, som viser,

hvem afsenderen er. Samtidig analyserer vi virksomhedens materi-
aler sasom personalehandbog, produktdatablade osv. Derneest sa-
marbejder vi om at definere de rigtige laeringsmal. Herefter begynd-
er vi typisk at implementere indholdet i det grafiske univers. Og til
sidst samarbejder vi i iterative produktionsrunder om at fa det hele
feerdiggjort,” forklarer Anders.

Nar medarbejderne giver *thumbs up’
Det, som ger Anders allermest glad er at fa positiv feedback fra
brugerne:

"Jeg elsker at hoere fra mine kunder, nar de far feedback fra medar-
bejderne. Som regel synes medarbejderne jo, at det er skont, nar
der sker noget spaendende. Og HR er glade for, at brugerne synes,
det er fremtidssikret. Jeg oplever, at flere og flere virksomheder har
mod til at preve noget nyt. Og de er glade for den tryghed, vi kan
give dem, fordi vi har provet det for.”



Stolt som en Oscar-vinder

"Jeg kan virkelig godt lide det loft, vi giver virksomhedernes treening.

Jeg kan godt lide, nar HR chefen kan ga stolt ind til sin topchef og
fremvise, hvad han har projektstyret sammen med os. Det foles
naesten som om, man har veeret med til at instruere en Oscar-vind-
er for bedste hovedrolle. Og nar vi samtidig kan se, at den nye
leeringsform giver bedre resultater og i mange tilfeelde endda bedre
salgstal, fordi seelgerne er blevet klaedt rigtigt pa til opgaven, sa er
det jo en gevinst for hele virksomheden og ikke bare for HR,” slutter
Anders.
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Evaluering af jeres
onboarding

“Hvad ger vi, hvis vores onboarding skal opdateres senere hen?
Og er vi sikre pa at kunne fa alle med pa vognen fra start?”
De sporgsmal vil du finde svarene pa lige her.

Forbedringer til uvedkommende onboarding

Veer forberedt pa at skabelsen og implementeringen af et effektivt
onboarding-program kan tage leengere tid, end | regner med. Resten af
organisationen skal have tid til at omfavne de nye, moderniserede on-
boarding-processer, og det kan for nogle veere sveerere end for andre.

Sorg derfor for at alle i organisationen er med pa hvorfor | ger mere ud
af jeres onboarding, og at de selv har haft mulighed for at gennemfare
jeres digitale onboarding - og det gaelder bade bogholderen og direk-
teren (Laes mere eller genlaes side 9).

Mange er desuden bekymrede for, om deres onboarding-program
bliver foreeldet eller uvedkommende.

Nar din virksomheds onboarding-program er lanceret, og har levet i
cirka et ar, plejer det at veere tid til at give det et serviceeftersyn.
Husk derfor at evaluere jeres onboarding internt, og anvender | et
LMS-system kan | nemt male resultaterne.

Har | ikke selv erfaring med at opsaette surveys | jeres LMS, sa fa en
leeringsekspert til at hjeelpe jer. P4 den made kan medarbejderne

selv hurtigt evaluere deres onboarding-oplevelse. Hvis man ikke har
veeret god nok til at lave en fyldestgerende onboarding, s& ma man
acceptere, at feedbacken er negativ, s man kan gore noget ved det
og forbedre onboarding-programmet til det naeste hold nye medarbej-
dere.

Hvis det er dig, der er ansvarlig for onboarding af nye medarbejdere,
sd sporg ogsa gerne de nye inden for en rum tid om hvad der kunne
gores bedre, og om der var noget de folte de manglede i deres on-
boarding-proces.

Der kan veere forskel pa, hvor meget der skal forandres i jeres
onboarding-program lebende, alt efter om man er en stor eller lille
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virksomhed. Hvis man er en lille virksomhed, hvor der kan ske mange,
nye spaendende forandringer ofte, ma man veaere parat til at optimere
sin onboarding oftere. Det geelder iseer den digitale del af onboarding-
en, hvis der for eksempel skal eendres detaljer i virksomhedens mis-
sion, hvis CVI'et skal opdateres eller hvis der er nye team-medlemmer,
der skal praesenteres for den nye medarbejder.

Hvis man er en del af en stor virksomhed, kan det veere nemmere

at tilpasse onboarding-programmet lgbende, da store forandringer
sjeeldent kommer pludseligt, og derfor har man bedre til at planleegge
andringerne.

Feedback pa digital onboarding

Nar | har den allerferste version af jeres digitale onboarding Klar,
sa sammensaet en testgruppe og lad dem gennemfare den. Lav
testgruppen, sa du har yderpunkterne med. Derved far du ogsa de
sporgs-mal, som du ikke nedvendigvis havde taget hgjde for til at
starte med. Det er de spergsmal, der ger dit indhold bedre.

Serg ogsa for at have medarbejdere i testgruppen, som har veeret
laenge i virksomheden. Og andre, som har veeret der kort. Det er
sundt at fa feedback pa jeres onboarding-program — og gerne med
forskellige perspektiver.

Kilde: Michael Comvalius, tidligere HR Director &
Senior Consultant, Learningbank
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Onboarding stopper aldrig

Onboarding har altid en startlinje, men aldrig en malstreg. Forstaet
pa den made, at onboarding ber veere en del af en vedvarende
leeringscyklus, som sikrer at den enkelte leerer og performer endnu
bedre i overensstemmelse med jeres organisations malsaetninger.
En opadgaende leeringskurve for bade medarbejdere og arbejdsgi-
vere vil give alle de bedste chancer for at na deres fulde potentiale.
Glem aldrig at have fokus pa fortsat udvikling af medarbejderne
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Teenk pa hele
medarbejderrejsen

Ud over deres gyldne pommes frites er McDonald’s kendt for sin
unikke tilgang til people development, som udger en hjgrnesten

i virksomhedens globale succes. Her giver Senior HR Konsulent
Katrine Schelbli et sjeeldent indblik i, hvordan kommerciel succes gar
hand i hand med leering og udvikling af mennesker. Det starter med
en god treening, hvor der er fokus pa den enkeltes muligheder.

Medarbejder og arbejdsgiver:
Det er en gensidig investering

Katrine har en tommelfingerregel: "Nar du ansaetter en ny
medarbejder, skal du veere bevidst om, at ikke alle har en plan om
at gore karriere i virksomheden mange ar frem. Vaer realistisk om,
hvem du kan holde pa. Men sa leenge du er ansat, er der tale om
en gensidig investering: Du investerer din tid i 0s, og vi investerer i
dig gennem viden, uddannelse, udvikling og feellesskab,” forklarer
Katrine.

"Hos McDonald’s ved vi, at det betaler sig at udvikle medarbejderne.
De unge i dag er meget bevidste om, hvad de bruger deres tid pa.
De teenker 'what’s in it for me’, og det er ogsa i orden,” siger hun.

McDonald’s har lanceret et nyt digitalt leeringskoncept til at opleere
alle nye medarbejdere i myndighedernes regler for fodevaresikker-
hed. En treening, som skal veere gennemfort inden for de forste 30
dages anseettelse. Og nu har restaurantkeeden besluttet at investere
endnu mere massivt i den digitale onboarding af nye medarbejdere.
Det er en beslutning, som Katrine er stolt over.
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Pa graensefladen mellem digital og analog
medarbejderudvikling

"Vi ger rigtig meget ud af, at vores medarbejdere forstar og kender
de muligheder, de har hos os. Uanset om de lige er blevet ansat
eller har veeret hos os i flere ar. Men et stykke papir med nok sa
mange fine diagrammer og skemaer har bare ikke den samme effekt
som for blot fem ar siden. Det skal veere digitalt. Ellers taber du de
unge, ” understreger Katrine.

Hun har faet opgaven med at projektstyre McDonald’s store, digitale
onboarding-projekt. Og det er afgerende for hende, at de digitale
leeringsdesignere forstar deres malgruppe. Derfor har hun inviteret
hele projektgruppen med til opstartsmede for nyansatte i
McDonald’s. Men Katrine advarer mod at tro, at alt kan klares digitalt:

"Tag for eksempel noget sa banalt som din treeningsplan. Hvornar
skal du mede? Og hvornar skal du til treening? Dén slags udleverer
vi 0gsa pa papir. Det engagerer nemlig, nar det heenger pa mors og
fars koleskab. Og iseer for de unge medarbejdere, som vaelger en
karriere hos os. Dér har vi brug for at signalere over for mor og far,
at det her er en serigs og attraktiv karrierevej. Sa det er et meget fint
samspil mellem digitalt og analogt.”
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- Tips til fantastisk onboarding, der fastholder og skaber resultater

’Mesterlaere’: Tilbage til fremtiden?

| de seneste ar er det igen blevet populsert at tale om 'mesterleere’.
Vi kender godt begrebet fra mindre handvaerksvirksomheder, hvor
man skal sta i laere for at blive god til sit handvaerk.

Det nye er, at man taler om mesterleere i store organisationer. Og
professor Lene Tanggaard fra Aalborg Universitet er bannerforer

for tendensen: Hendes research har vist, at talent management og
kompetenceudvikling alt for ofte har vaeret forbeholdt et lille mindre-
tal, hvorved man taber en masse ’almindelige’ medarbejdere. Men
deres talenter er ogsa vigtige for virksomhederne.

Derfor foreslar Lene Tanggaard, at man promoverer en ledelsesstil,
hvor der er prestige i at tage sig godt af de nyansatte. Og man skal
’hylde’ de ledere, som saetter en aere i at give en god oplaering.
Mesterleere-tanken har en hel del til faelles med Katrines beskrivelse
af, hvordan de ger i McDonald’s:

"Hvis man for eksempel veelger at laese til treener hos os, indebeerer
det et seerligt ansvar for at tage godt imod nye medarbejdere. Og
det er noget vi laegger stor vaegt pa. Som traener skal man bade

veere ekspert og rollemodel. Leeser man derimod til veertinde, skal
man veere dygtig til at holde f.eks. bernefedselsdage og sikre, at alle
gaester far en fantastisk oplevelse. Men ansvaret for at oplaere de
nye er feelles for alle, der har veeret hos os lidt leengere tid og kan
lidt mere: Som vaertinde skal man derfor ogsa veere klar til at tage
en ny medarbejder 'under vingerne’ som en form for skulder ved
skulder opleering, uanset om man har travit med sine egne op-
gaver den dag. Det tager tid at guide de nye og indfere dem i vores
processer, men tiden er godt investeret, ndr den nyansatte foler

sig veerdsat og godt klaedt pa til arbejdsopgaverne: ‘Der er brug

for mig.” Og jeg er fuldsteendig overbevist om, at det hele kommer
tilbage i form af engagement og kompetencer. Og det er vel dybest
set det, alle virksomheder gerne vil have,” papeger Katrine.
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Katrine Schelbli
Senior HR Konsulent, McDonald’s.
Katrine har ansat flere end 100 medarbej-

. dere gennem sin karriere hos McDon-
?
op ad rangstlgen. GQI" den enkeltes ald’s. Hun har treenet endnu flere. Katrine

muligheder synlige digitalt y startede selv sin karriere i restauranterne

og har siden 2009 arbejdet pa hovedkon-

Det er helt tydeligt, at Katrine breender for at give andre medarbej- X i
toret pad Frederiksberg — de seneste ar

dere de muligheder, som hun selv har haft for at klatre til tops og

komme til at arbejde med det, man braender allermest for: "Vi har med fokus pa HR. Og sa er hun uddannet

et fladt hierarki, forstaet pd den made, at Restaurantchefen ogsa Abila Coperisgen BUsiiees school.

servicerer gaesterne og terrer bordene af,” forteeller Katrine.

Men ingen skal veere i tvivl om ansvars- og opgavefordelingen:

Her er Katrines 4 vigtigste erfaringer til succes

"Vores hierarki er visuelt, fordi vi gdr med uniformer. Det er med onboarding:

selvfelgelig praktisk og hygiejnisk. Men det har ogsa en anden funk-

tion: Nar de unge medarbejdere kan se, at "hende derovre, hun far ® Onboarding starter i det ejeblik medarbejderen bliver ansat og
altsa lov til at holde bernefedselsdage’, sa teenker de: "Hvordan kan fortseetter i flere maneder frem.

jeg ogsd komme til det?’ Derfor bruger vi ressourcer pa at visua-

lisere karrierevejene hos McDonald’s p& en smart made. Alle skal e Husk, at selv om onboarding tager tid, sa giver det engagement.
kende deres muligheder hos os. Vi belgnner jo vores medarbejdere

med muligheder,” afslutter Katrine. e Alle skal veere med til at tage godt imod de nye medarbejdere.

e Husk at fa nogle effektive digitale veerktgjer indarbejdet i
din onboarding.
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Opsummering

Skab et uforglemmelig velkomst
Serg for en professionel og social buddy til den nyansatte
Drop tjeklisten og serg for at fa alle i organisationen med pa
formalet med onboardingen, og fa dem ogsa til at gennemfore
jeres onboarding-program.
Medarbejderen skal veere omdrejningspunktet for onboardingen -
og ikke virksomheden i sig selv.

Det tekniske, digitale og praktiske
Lad en person med et HR-mindset sta for onboardingen sam
men med lederen. Husk ogsa at lade en HR-person tjekke ind
med medarbejderen i starten for bl.a. at opdage advarselstegn,
der kan ende i en fejlrekruttering.
Folg Onboardingpyramiden og skab det bedste udgangspunkt
for den nye medarbejder i tre trin: Administration = Assimilation »
Acceleration
Den digitale onboarding skal rumme en introduktion til virksom
hedens historie, mission og vision, men bl.a. ogsa indeholde com
pliance-traening
Serg for at tilpasse den digitale onboarding til jeres malgruppe,
sa den er tilgeengelig nar det passer dem, for eksempel pa deres
smartphone.

Gor onboardingen spaendende

Du kan veelge at fa lavet ‘gamificeret’ laeringsindhold med el
ementer fra computerspil, der oger laeringsresultaterne. Selvom
produktionsomkostningerne er lidt hojere, betaler det sig, da
denne type leering giver endnu bedre gennemforelse og hgjere
resultater i test.

Evaluering af jeres onboarding

Husk at det kan tage tid at fa alle i organisationen med pa den
moderniserede onboarding

Serg for at fa feedback pa jeres onboarding fra flere steder i or
ganisationen - og seet gerne en survey op i jeres LMS

Efter et ar er det tid til et gennemsyn af jeres onboarding

Husk at onboarding stopper aldrig, men at man konstant skal
sorge for at medarbejderne udvikler sig og evt. tilpasser sig nye
roller i organisaitonen

Teenk pa hele medarbejderrejsen

Kommerciel succes gar hand i hand med leering og udvikling af
mennesker. Og det hele starter med en god treening, hvor der er
fokus pa den enkeltes muligheder. Dét udtaler Katrine Schelbli,
Senior HR Consultant hos McDonald’s i Danmark
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