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Psykologisk onboarding af unge
nyansatte pa arbejdspladsen

Gode rad

viden og redskaber

til ledere, kollegaer
og nyansatte
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De unge, der i disse ar stremmer ud pa
arbejdsmarkedet i deres forste job, er en
vigtig ressource for arbejdspladserne.
Samtidig ved vi, at overgangen fra studie
til job kan vaere sveer, og at netop denne
gruppe er seerligt udsat i forhold til stress
og mistrivsel pa arbejdet.

| dette heefte far du som leder og kollega
til en ung nyansat forslag til, hvordan
arbejdspladsen kan lave en psykologisk
onboarding og veere med til at sikre en
god start pa arbejdslivet. Heeftet er skre-
vet af psykologer og bygger pa forskning
og viden om unges farste mgde med
arbejdsmarkedet. Derudover har medar-
bejdere og ledere i tre danske virksom-
heder bidraget med viden og erfaringer i
interviews og workshops og afprevet de
redskaber, som du finder her pa siderne.

Forste del af haeftet handler om de
vigtige psykologiske processer, der er
i spil i den forste tid pa en ny arbejds-
plads, hvor den nyansatte skal finde sin
plads, og hvor vi ved, at grundleeggende
menneskelige mekanismer, som f.eks.
angsten for udstedelse, kan spaende ben
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Landsdaekkende psykologisk
og psykiatrisk radgivning
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En god start pa
arbejdslivet

for den gode onboarding og @ge risikoen
for udvikling af stress.

Anden del praesenterer to konkrete
redskaber, gode rad og en tidslinje, der
gor det nemt for dig og din arbejds-
plads at komme i gang med psykologisk
onboarding af virksomhedens nyansatte
medarbejdere.

Tidlig fokus pa trivsel kommer de

unge til gode gennem hele arbejdslivet
Det betaler sig at have fokus pa psykolo-
gisk onboarding af virksomhedens unge
nyansatte. Ved at arbejde med de unge
medarbejderes bevidsthed om trivsel i
starten af karrieren skaber man et grund-
lag for udvikling af en sund tilgang til eget
arbejdsliv og mindsker risikoen for, at de
unge rammes af stress og andre psykiske
helbredsproblemer. Det er med til at gge
fastholdelsen af nye medarbejdere og
sender et steerkt signal om et attraktivt
arbejdsmilje bade indadtil i virksomheden
og udadtil.

God laeselyst!



Naesten hver femte
beskzeftigede mellem
18 og 34 ar foler sig stresset
hele tiden eller ofte.

Ordforklaring

Onboarding er et begreb,
mange virksomheder bruger
til at beskrive den forste
periode som nyansati en
virksomhed. En vigtig del

af onboardingen handler
om at have de praktiske

og formelle rammer pa
plads, som arbejdsstation,
personalehandbog, regler
og procedurer. Denne del

af onboardingen tager
udgangspunkt i virksom-
heden og kan langt hen ad
vejen standardiseres for den
enkelte jobfunktion.

Psykologisk onboarding
tager udgangspunkt i den
enkelte medarbejder og
forholder sig til, at onboar-
dingprocessen rummer bade
positive og negative folelser
som motivation, ansvarsfelel-
se, spaending og usikkerhed.
Lederens evne til at skabe
balance mellem disse falelser
sikrer, at medarbejderen
tilegner sig de faglige og
kulturelle kompetencer, der
er ngdvendige for at navigere
i organisationen og blive en
del af arbejdsfzellesskabet.
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Unge nyansatte er i denne
sammenhang personer
mellem 18 og 30 ar, som har
faerdiggjort en uddannelse
og derefter starter karrieren
i deres forste rigtige job. For
variationens skyld skifter vi
mellem ordene unge, nyan-
satte og nye kollegaer, nar
gruppen omtales. Haeftet

er malrettet psykologisk
onboarding af unge nyansat-
te, men principperne bag kan
ogsa bruges i onboardingen
af andre medarbejdere pa
tveers af alder og erfaring.

Kilde: Arbejdsmiljo og Helbred i Danmark 2016, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo (NFA).
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Temaer i den
psykologiske
onboarding

En god onboarding handler om mere end at have det praktiske
og personalehidndbogen pa plads — den skal ogsa tage hojde
for de psykologiske processer, der er i spil hos de nyansatte.

At finde sin plads

Det kan veere en overvaeldende opgave at finde fodfaeste
pa den ferste arbejdsplads, og som nyuddannet er man i
en seerlig situation, hvor man bevaeger sig fra én livssitu-
ation og identitet til en anden.

Psykologisk set skaber enhver overgang i livet mulig-
hed for udvikling. Processen rummer dog ogsa en stor
sarbarhed, og lykkes man ikke, kan det have konsekven-
ser for resten af ens arbejdsliv i form af blandt andet
mistrivsel og lavere livstidsindkomst.

For en ung nyansat i sit ferste job drejer en vellykket psy-
kologisk onboarding sig i hgj grad om tydelighed og om at
finde sin plads i feellesskabet. Falles for mange af de unge
er, at de mangler erfaring med netop dette i en arbejdskon-
tekst.

Behovet for at opleve, at man herer til er helt centralt i
denne sammenhaeng. Vi vil som mennesker ga langt for
at blive accepteret i de feellesskaber, vi er en del af — det
geelder bade i privatlivet og pa arbejdspladsen.

De spergsmal, som ofte er pa spil hos
de unge nyansatte, er:

¢ hvilke forventninger er der til mig — bade socialt
og fagligt?

e hvornar ger jeg det godt nok?

e hvem gar jeg til, hvis jeg bliver i tvivI?

e hvordan er jeg sammen med mine kollegaer?

Hvis vi som leder eller kollega hjzelper de nyansatte med at
fa svar pa de spergsmal, styrker vi onboardingen, samtidig
med at vi styrker de nyansattes muligheder for at skabe sun-
de strategier og gode vaner pa arbejdet. Og vi hjaelper dem
med at finde en plads, der er deres. Det er et vigtigt afsaet,
ikke bare her og nu, men ogsa i de unges videre arbejdsliv.

Angsten for udstadelse

Angsten for ikke at here til er et grundlaeggende menne-
skeligt vilkar, som kan medvirke til udviklingen af stress,
angst og depression.

Som nyansat i det forste job kan det derfor foles
afgerende at vise fra start, at man har gjort sig fortjent
til sin plads. At andre kan se, at man hgrer til. Derfor kan
det veere sveert at indramme, hvis man ikke trives eller
oplever ikke at leve op til egne forventninger.

Det store engagement og @nsket om at praestere er
en gevinst for arbejdspladsen, men det skaber ogsa en
risiko for, at der ikke bliver taget hand om den psykologi-
ske onboarding gennem forventningsafstemning, fokus
pa trivsel og hjeelp til at navigere i organisationen — den
nyansatte ser jo ud til at kunne klare sig selv, bade fagligt
og socialt.

Nar vi som leder eller kollega stiller uspecifikke krav eller
i nogle tilfeelde ikke forventningsafstemmer i onboardin-
gen, gor vi det ud fra et gnske om at fjerne presset fra de
nyansatte Det er ofte ikke det, der sker.

| stedet udvikler de nynyansatte helt af sig selv egne
krav, som eksisterer i et vakuum, hvor forventninger ikke
bliver italesat og ikke viser vej ind i feellesskabet. Ved at
fjerne krav om praestationer fastholder vi de nyansatte i
periferien af feellesskabet, hvor risikoen for udstgdelse er
storre og dermed ogsa risikoen for at udvikle mistrivsel
og psykiske sundhedsproblemer.

‘ ‘ Nar man starter som ny, har man brug for at
fa anerkendelse for sine kompetencer og for

at vide, at det man gor, er godt nok. Jeg er stadig

selv i tvivl.”

NYANSAT
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Psykologisk tryghed
Nar vi onboarder gennem tydelige rammer og krav til
praestationer, giver vi de nyansatte et klart billede af
deres plads i virksomheden. Samtidig skal vi huske, at de
nyansatte er i en kritisk overgang, en periode med lzering,
der ofte indebeerer usikkerhed om egne kompetencer.
Nar vi stiller krav, er det derfor vigtigt samtidig at skabe
psykologisk tryghed, hvor muligheden for at fejle, lzere
af sine fejl og udvikle sig er en integreret del af virksom- dig for ham. Du sperger ofte eller direkte,
hedskulturen. hvordan det gar. Du lytter til svaret uden at
Den amerikanske forsker Amy Edmondson har arbejdet demme eller kommentere, og du anerkender
med begrebet psykologisk tryghed som et rammebegreb og respekterer den nyansattes oplevelser,

for ledelse generelt. Psykologisk tryghed er troen p3, at udfordringer og behov, uanset om du er enig
man ikke bliver ydmyget eller straffet, hvis man drefter eller ej.

professionel uenighed, stiller spergsmal eller kommer med
nye ideer. Vores interviews i danske virksomheder viser, at e Vaer nysgerrig.
saerligt for gruppen af nyansatte er der i ledelsesindsatsen
behov for ekstra fokus pa psykologisk tryghed, da denne for flere samtaler for at f& afdakket den

gruppe oplever stgrre usikkerhed og frygt for nyansattes fortolkning og opna en fzlles

at fejle. forstaelse.
Psykologisk tryghed skaber du ved at tydeliggere

forventninger, arbejdsopgaver, de organisatoriske,
kulturelle, faglige og sociale rammer samt ved at mode
den ansatte med professionel nysgerrighed. Redskaberne
i heeftet her hjelper dig med netop denne opgave.

Professionel nysgerrighed

er en ledelseskompetence, du kan bruge til
at skabe psykologisk tryghed og afdakke,
hvordan en medarbejder oplever en situation.
Nar du er professionelt nysgerrig i onboar-
dingen, understotter du psykologisk tryghed
ved at vise den nyansatte, at du interesserer

e Var vedholdende - der kan vaere behov

o Fokusér forst pa forstaelse — derefter lesning.
Pa den made sikrer du dig, at lesningen giver
mening for medarbejderen.

i [ N4

Ifelge en undersoegelse indremmer ™

unge sjzldent, hvis de trives darligt {
pa deres arbejdsplads. Det skyldes . ¢ [}
blandt andet, at de ser det som

—t
skamfuldt eller utaknemmeligt. ’_

Kilde: Dansk Magisterforening, —

december 2019. — ’
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2 redskaber til
psykologisk onboarding

Dialogngglen og Faktamodellen er udviklet til at statte lederenien
strukturet onboarding. Brug redskaberne sammen med din nyansatte

medarbejder, nar I holder statusmeder.

o

Dialogngglen

— abner for dialog

| en vellykket onboarding hjeelper du ikke kun
den nyansatte til rette kulturelt, socialt og fagligt,
men interesserer dig i hgj grad ogsa for hans
eller hendes individuelle oplevelse og fortolkning
af, hvad der skaber trivsel og tryghed.
Dialogngglen hjaelper med at starte dialogen
og stetter dig i at veere undersggende og
professionelt nysgerrig pa den nyansattes ople-
velse af, hvad der er vigtigst at tale om i forhold
til trivsel. En viden, som du bruger til at navigere i

jeres videre samarbejde.

Sadan bruger du Dialogneglen

1. Book et made, hvor du og den nyansatte deltager.

2. La=g et udprint af Dialognaglen foran jer hver, og
prasenter med dine egne ord formalet med redskabet.

3. Bed den nyansatte satte kryds ved de tre ord, som
er vigtigst for ham eller hende at tale om i forhold til
trivsel.

4. Vzlg samtidig de tre ord, som du tror, det er vigtigst
for den nyansatte at tale om i forhold til trivsel.

5. Leeg de to ark foran jer. Droft de ord, | hver iseer har
valgt. Hvorfor har | valgt disse ord?

6. Husk at notere ordene. Hav ordene i tankerne, og
brug dem som navigation i jeres videre samarbejde.

Var nysgerrig pa ordenes betydning

Det er vigtigt, at du saetter ord pa, at gvelsen ikke kan
“vindes”. Det er lige sa godt, at | vaelger de samme ord,
som at | vaelger forskellige. Formalet med Dialogneglen
er at 3bne for dialog. For eksempel kan | komme ud for,
at | vaelger de samme ord, men gennem dialog erfarer,
at | forstar ordene forskelligt. Det kan ogsa vzere, at |

)

tr:-‘f!)(ia:'t?ElDER ISi.l'l:\'_\'l'SI.dL' LEDER Szt Xived de tre ord, som du
T, som er vigtigst for dig at tror, er vigtigst for din medarbejder
at tale om i forhold til trivsel,

tale om i forhold til din trivsel,
7]
Samarbejde
Indflydelse Feedback m
e
Retfaerdigh .
e

Variation

Klarhed
" [Vafgfrit ord]

i opgaven

vaelger forskellige ord, men gennem dialog erfarer, at |
mener det samme.

Spoergsmal, som stetter din professionelle
nysgerrighed:

¢ Du har valgt ordet “Anerkendelse”, hvad forstar du ved
anerkendelse?

Hvorfor er netop anerkendelse vigtigt for dig?
Hvornar er anerkendelse sarligt vigtigt for dig?

Hvad giver det dig, nar du far anerkendelse?

Hvad gor det ved dig, nar du ikke far anerkendelse?

Den vigtige opfolgning

Aftal en dato for et nyt mode. Pa det naeste moade

tager du udgangspunkt i de tre ord, som den nyansatte
valgte. Spegrg, hvordan han eller hun oplever, at det, der
er vigtigt for trivselen, bliver opfyldt i hverdagen. Vaer
nysgerrig: Er der er andre omrader, som er vigtige at
tale om i forhold til trivsel? Se eventuelt pa Dialogneglen
igen. Hvilke forskelle og ligheder ser I?
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MEDARBEJDER St [XI ved de LEDER Szt X]ved de tre ord, som du
tre ord, som er vigtigst for dig at tror, er vigtigst for din medarbejder
tale om i forhold til din trivsel. at tale om i forhold til trivsel.

Kompetence

I I
Anerkendelse Samarbejde

Resultater

Motivation

Indflydelse

N
Feedback

Prioritering

Retfaerdighed Fleksibilitet

Tilhersforhold

H H
Klarhed
i opgaven

Variation

[Valgfrit ord]
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Faktamodellen

— struktureret
forventningsafstemning

Mange unge nyansatte vil gerne have ansvar

— ogsa stort ansvar — men vi skal give dem de
stattende erfaringer, der gar, at de kan lofte
opgaven, og som naturligt nok mangler i starten
af et arbejdsliv.

Faktamodellen er et enkelt og effektivt redskab,
der understogtter en struktureret forventningsaf-
stemning og samtidig sikrer, at | systematisk far
gjort status over den nyuddannedes arbejdstid,
arbejdsopgaver og ansvarsomrader.

Med Faktamodellen viser du som leder vejen
ind i organisationen gennem konkrete opgaver,
du stgtter den nyansattes oplevelse af at veere
en vaerdifuld del af feellesskabet og sammen
med Dialogngglen skaber du et trygt rum for
udvikling. Modellen er enkel, sa det er let for jer
begge at fastholde fzelles retning og aftaler.

ﬁ

?

Sadan bruger du Faktamodellen

Book et made, hvor du og den nyansatte deltager.
Introducer Faktamodellen, og praesenter med dine egne
ord formalet med redskabet. Udfyld derefter modellen
sammen.

Notér den nyansattes navn i den midterste firkant.

Tal om den nyansattes arbejdstid, sa det bli-
ver tydeligt for jer begge, hvor mange timer han eller hun
har til radighed til at lose de forskellige arbejdsopgaver.
Notér arbejdstiden.

Lav sammen en liste over de arbejds-
opgaver, den nyansatte har. Veer tydelig omkring, hvilke
af arbejdsopgaverne der skal prioriteres, og st sammen
realistiske deadlines, der eger chancen for succes. Notér
arbejdsopgaver og prioriteringer.

Fortzel, hvilket ansvar du forventer, at den nyan-

‘ Da jeg startede, var jeg meget fokuseret pa
at vise, at jeg var god til det her, for ellers
ville jeg veere i problemer om tre maneder. Jeg ville
gerne levere og gore det lige sa hurtigt som mine

kollegaer, for man kan ikke lade vaere med
at sammenligne sig med andre.”
NYANSAT

2

Faktamodellen

Statter forventningsafstem,

Er 1 enlge om opyg

Al £
RBEIDSTID ARBEIDSOPGAVER

OPFOLGNING

ANSVAR

satte tager i de forskellige arbejdsopgaver. Tal om, hvem
han eller hun skal ga til, hvis tidsplanen for opgaven
skrider, eller hvis der sker noget uventet, som f.eks. gor
opgaven svarere. Notér ansvarsfordeling og navnet pa
kontaktpersonen.

Notér en dato for en opfelgningssamtale.
Det er lettere at kaste sig ud i arbejdsopgaver, nar man
ved, at de er afstemt med ens leder eller kollega, og at
aftalerne kan justeres lgbende. Forvent, at den nyansat-
tes behov for forventningsafstemning er sarligt stort i
begyndelsen af ansaettelsen, og at behovet derefter falder
gradvist.

Hvis du tidligere har udfyldt
Faktamodellen med den nyansatte, sa begynd
samtalen med at sporge, hvordan det er gaet med
arbejdsopgaverne siden sidst.

8 Velkommen ombord



Stotter forventningsafstemningen og tydeliggor krav.
Er I enige om opgaver og ansvar?

9 Velkommen ombord
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Gode rad

Er en aben der altid nok, og husker du ogsa det sociale? Vi har samlet
gode rad til lederen, kollegaen og den nyansatte, som hjeelper jer uden
om de stgrste sten pa vejen.

At fole sig
velkommen

Hjzelp den
nyansatte
til at finde
sin plads

Til lederen

Det praktiske skal veere pa plads. Det er en simpel ting, der glipper gang
pa gang, men det er en vigtig forudsaetning for, at den nyansatte allerede
fra ferste dag feler sig velkommen. Sarg f.eks. for, at de gvrige medarbejdere
ved, hvornar deres nye kollega starter, at han eller hun far en varm velkomst
pa forste arbejdsdag, og at den fysiske kontorplads er klar til brug.

At styrke den nyansattes folelse af at vaere god til noget og at vaere
betydningsfuld for sin nye arbejdsplads hjaelper ham eller hende til
hurtigere at finde sin plads i virksomheden:

e Forteel, hvilke kompetencer du ser hos din nye medarbejder.

e Inviter medarbejderen til at fortzelle, hvad han eller hun teenker, og giv
udtryk for, at medarbejderens mening er veerdifuld for virksomheden.

e Sporg ind til, hvad den nyansattes refleksioner er om virksomhedens
arbejdsgange eller procedurer.

e Sogrg for hurtigt at tildele den nye medarbejder et projekt, sa du giver ham
eller hende en mulighed for at tage ejerskab over en konkret opgave og

at fa en synlig rolle i virksomheden. P& den made viser du ogsa tillid til, at
den nyansatte har kompetencerne til at Igse betydningsfulde opgaver.

10 Velkommen ombord
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Det er vigtigt, at du taenker over, hvilken medarbejder der skal laere den

Udveelg en
medarbejder,
der har

et seerligt
ansvar over
for den
nyansatte

Husk i den forbindelse:
¢ Det er vigtigt, at medarbejderen har tid til at onboarde. Onboardingen
ber ses som en “rigtig” arbejdsopgave og ikke en ekstra opgave til en
medarbejder, som i forvejen har for mange.

nye kollega op, for han eller hun vil have stor indflydelse pa udviklingen
af gode arbejdsvaner og pa den nyansattes vej ind i faellesskabet. Veelg
en, som er motiveret for onboarding, og som har nogle af de nedvendige
faglige, sociale og paedagogiske kompetencer, der ogsa ger en leder
god, nemlig evnen til at vaere opmaerksom og anerkendende og at kunne
stimulere den nyansatte til lzering og udvikling.

e Ofte vil den medarbejder, som oplaerer, ogsa fa nye perspektiver og
sterre indsigt i bade gode og darlige arbejdsrutiner og vaner. Som
bonus kan det ogsa sge medarbejderens egen trivsel at hjelpe og
dele ud af sine erfaringer.

e Hvis oplaeringen sker af en medarbejder, der skal videre til et andet
job, er der risiko for, at opleeringen har fokus pa opgavelgsning
— og ikke pa at indfere den nyuddannede i det kulturelle og sociale
feellesskab pa arbejdspladsen.

Faldgruber for lederen

“Min dor er altid aben” eller

“] kan altid komme til mig” er
tilbud, som mange ledere giver
nyansatte. Tilbuddene gives

i bedste mening og ud fra et
onske om at skabe tryghed.
Men i praksis benytter kun fa
sig af tilbuddene. Serg for, at
du som leder tager ansvaret
for regelmaessigt, bade formelt
og uformelt, at spgrge den nye
medarbejder, om han eller hun
har brug for din hjzelp.

At have for travlt til onboarding

er en kendt udfordring, da mange
ansatter nye medarbejdere, netop
fordi de har travit og har brug for
aflastning. Hvis den nyansatte
overlades for meget til sig selv pa
grund af travlhed eller helt glemmes
i onboardingen, kan det forstzerke
bekymringen hos medarbejderen
om ikke at passe ind og skabe
utryghed. Prioriter pa trods af
travlhed, at bade du og den nyan-
satte har tid til onboardingen.

11 Velkommen ombord

Virksomheder har
typisk tilrettelagt et
onboardingprogram,
som varer to uger,
hvorefter grebet slippes
helt eller delvist om den
nye medarbejder. Se
onboardingen som en
proces, som minimum
varer seks maneder,

og som kan variere

fra medarbejder til
medarbejder.
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... gode rad (fortsat)

Hjzelp til
socialisering

Stil dig til
radighed
for de
lavpraktiske
sporgsmal

Uformelle
normer og
regler

Til kollegaen

Social integration handler om at sikre, at den nye medarbejder foler
sig velkommen og accepteret og betragtes som en del af feellesskabet.
Du kan hjzlpe din nye kollega med at falde til socialt ved f.eks. at hilse
pa om morgenen, invitere med til frokost eller til en hyggelig snak hen
over kaffen. At du desuden interesserer dig og sperger, hvordan det gar,
vil give medarbejderen en oplevelse af tryghed og af at passe ind. Hjzelp
din nye kollega med at skabe et godt internt netveerk og danne relatio-
ner til de gvrige kollegaer. Du er en vigtig indgang til faellesskabet.

Nogle spargsmal er lettere for den nyansatte at stille til dig som
kollega frem for til lederen. For eksempel “hvordan bruger man kopima-
skinen?” eller “hvordan fungerer kaffemaskinen?” Inviter til, at din nye
kollega kan komme til dig og stille de lavpraktiske spergsmal. Normaliser
med selv at forteelle, hvilke lavpraktiske spergsmal du stillede, da du var
nyansat i virksomheden.

At lere at forsta virksomhedens kultur og de formelle og uformel-

le normer og spilleregler er en szerligt stor udfordring for den nyansatte.
Som kollega er du en god vej ind i de mere uformelle kroge af virksom-
hedens kultur. Ved at hjeelpe medarbejderen med at navigere i og forsta
alt det, der ikke nedvendigvis star beskrevet nogle steder, minimerer du
risikoen for, at din nye kollega i starten begar kulturelle fejl.

‘ Det er noget af det, vi har hart (ved exit-samtaler), at de

stopper meget hurtigt igen, fordi de ikke er faldet til, og
det er kaotisk. De faler simpelthen ikke, at de er landet ... Det
bider sig selv i halen, og sa far vi bare endnu mere travit.”
KOLLEGA TIL NYANSAT
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Skriv ned,
hvad du synes
er sveert

Stil spergs-
mal, og bed
om hjzelp

Du skal ikke
na det hele
pa én gang
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Til den nyansatte

Som ny pa arbejdsmarkedet er der mange ting, du skal lzere for forste
gang, og som du vil opleve, er svaere. Notér lpbende, nar du oplever
noget, der er udfordrende. At gere dette kan hjzelpe dig til at fa konkret
overblik over, hvad du har brug for hjzelp til og fa temt hovedet for de
til tider vanskelige tanker omkring svaere arbejdsopgaver. Det vil ogsa
gore det lettere for dig at vende tilbage til udfordringerne pa et senere
tidspunkt med friske gjne.

Hvis der er noget, du ikke ved, kan du kun fa svaret ved at sperge dig
frem. Dét at stille spargsmal er ofte udviklende og giver dig vigtig leering,
sa hold dig ikke tilbage. Du kan overveje, om nogle spergsmal egner sig
bedre til din leder, mens andre er bedre at stille til din kollega. Pa samme
made, hvis en opgave er for sveer til, at du kan lgse den selv, sa bed om
hjaelp.

Maske gar du med tanker om at skulle na det hele pa én gang eller
inden for den farste maned efter din ansaettelse. Forsgg at seenke dine
ambitioner i starten af din ansaettelse. Du behegver ikke gere karriere pa
en maned. Et godt sted at starte er at gere det, du bliver bedt om.
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Tidslinje for
den psykologiske
onboarding

Den psykologiske onboarding foregar sidelgbende med de gvrige
onboardingaktiviteter i virksomheden. Tidslinjen giver dig et overblik over
onboardingen fra start til slut og et forslag til, hvilket fokus du som leder eller
kollega kan have i forlgbets forskellige faser.

Preboarding begynder den
dag, hvor anseettelseskon-
trakten skrives under, og
varer indtil den forste dag
pa jobbet.

Fokus i denne fase:

Sa kimen til psykologisk tryg-
hed, f.eks. gennem lgbende
kontakt fgr jobopstart og ved
at invitere den nyansatte til
relevante arrangementer.

TID start Forste dag pa jobbet 1. maned

Allerede fra forste dag pa
jobbet fyldes den nyansatte
med indtryk af virksom-
heden, arbejdsmiljoet og
arbejdsopgaverne.

Lees videre Fokus i denne fase:
“Onboarding - flyvende Etablér psykologisk tryghed

fra start” 1 ved at give en god velkomst
Christian Harpelund og “HH"AH"IHH og et godt indtryk af virk-
Morten Hgjberg (2016), yENDE FA

somheden. Sarg f.eks. for
Jyllands-Postens Forlag. at samle teamet/afdelingen

o

) : Jeg gor det til et felles velkomstar-
Jeg gor det i morgen i i morgen rangement, at der er afsat
— fra undgaelse til stress- - god tid til at tage imod
forebyggende ledelse” den nyansatte, og at den
Helle Folden Dybdahl, Jesper Karle nyansatte Ipbende intro-
og Lars.Aakerlund (2018), _ duceres til virksomheden
PPpublishers. og dens ansatte samt egne
arbejdsopgaver.

14 Velkommen ombord



Efter en maneds anseettelse er
den nyansatte godt i gang med
at finde sig til rette kulturelt,
socialt og fagligt. Temaer som
trivsel og forventningsafstem-
ning bliver tiltagende vigtigt i
onboardingen.

_—
Fokus i denne fase:
Skab trivsel gennem fzlles
dialog, forventningsafstemning
og tydeliggerelse af krav. Hold
meder, hvor der arbejdes med
Dialogngglen og Faktamodellen.

2. maned

3. - 6. maned

& PPclinic

T EFTER BEHOV

Den nyansattes behov sendrer
sig i takt med, at han eller

hun oplever gget tryghed og
udvikler en steerkere arbejds-
identitet.

Fokus i denne fase:
Fortszet med at skabe dialog
og at forventningsafstemme
ved at holde mader, hvor der
arbejdes med Dialogngglen
og Faktamodellen.

7. maned og frem

Den nyansattes behov

&ndrer sig i takt med, at han
eller hun oplever gget tryg-
hed og udvikler en stzerkere
arbejdsidentitet.

Fokus i denne fase:
Fortsaet med lgbende at
skabe dialog og at forvent-
ningsafstemme ved at holde
meder, hvor der arbejdes
med Dialogneglen og Fakta-

modellen.

—

Tip! Dialogneglen fokuserer pa trivsel, mens Faktamodellen
handler om forventningsafstemning. Derfor anbefaler vi, at du fordeler
redskaberne pa forskellige samtaler frem for at benytte dem pa samme tid.
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Tak

Materialet er udarbejdet af PPclinic med stgtte fra Velliv Foreningen.
Tak til ledere og medarbejdere i Lan & Spar Bank, Veeksthuset og
Workz, som har delt deres erfaringer og givet veerdifulde input i
interviews og workshops i forbindelse med tilblivelsen af materialet.

Heeftet kan downloades gratis fra ppclinic.dk/viden/onboarding eller vellivforeningen.dk
Sporgsmal om materialet kan rettes til PPclinic pa 3369 0966 eller info@ppclinic.dk
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