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Velkommen

En ny generation er pé vej ind pa arbejdsmarkedet. De kommer med nye
perspektiver, stiller nye spargsmal og bidrager med nye kvaliteter. Om fa
ar kommer de til at udgere nasten halvdelen af den samlede
arbejdsstyrke, og de ser ind i en fremtid, hvor de skal arbejde leengere
end deres forzldre, og hvor de er tilskrevet en hovedrolle, nar
fremtidens velfaerd skal finansieres.

Men det pres, unge laegger pa sig selv, og de krav, de oplever, at verden
stiller til dem, farer alt for ofte til mistrivsel og stress. De har knap faet
fast grund under fedderne, for de er skubbet ud af kurs, og det er usundt
- bade for unge og for de arbejdspladser, der gerne vil rekruttere og
fastholde dem som en veaerdifuld del af arbejdsfeellesskabet.

Forste skridt til at vende denne tendens er at sikre en god start pa
arbejdspladsen. Forskning viser, at prioriteringen af en struktureret
onboardingproces @ger trivslen og fastholdelse for de nye ansatte -
seerligt for unge. Derfor introducerer Velliv Foreningen nu Ung Styrke, et
kareklart onboardingprogram baseret pa den nyeste forskning.
Programmet skal gere det lettere for unge at lande i arbejdslivet og
lettere for arbejdspladser at tage imod dem og alt det nye, de bringer
med sig.

Dette dokument er et tilleeg til det fulde onboardingprogram, som kan
findes pa ungstyrke.dk. Naerveerende program har isoleret fokus pa
lederens rolle i onboardingen.
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Introduktion

Dette onboardingprogram er til for at guide dig som
leder for en ung nyansat pa din arbejdsplads.
Naerveerende program er et tillaeg til et samlet
onboardingprogram, der indeholder en raekke
aktiviteter og anbefalinger, der samlet skal sikre, at en
ung nyansat far en god start pé arbejdspladsen.

Programmet er sammensat med fokus p& den unge
generation. Initiativerne er dog seerligt vigtige for
nyansatte unge, der har vaeret pa arbejdsmarkedet
fuld tid i mindre end et &r. Det vil dog veere en god idé
at gennemfere programmet for alle unge, der starter
pa arbejdspladsen.

Programmet er opdelt i folgende tre faser:
Preboarding: Perioden fra ansaettelsen af
den unge nyuddannede til opstart.

Opstart: Den 1. maned af anseettelsen.

Integration: Fra 1. méned til 6. méned
efter opstart for den nyuddannede.

Hvert kapitel introducerer konkrete handlinger,
som skal sikre god onboarding af unge nyansatte.
Handlingerne er delt op i Det du skal gere og
Det du kan gere.

Det du skal gere refererer til handlinger, som er
centrale for at sikre trivsel hos den unge medarbejder.

Det du kan gere er forslag, som vil veere med til at
understgtte trivslen hos den unge, men som prioriteres
i tilfeelde af, at | som arbejdsplads vil ga skridtet
leengere for jeres unge nyansatte. Alle anbefalinger er
udarbejdet og understattet pa baggrund af relevant
psykologisk forskning.

2. maned
1. méned

Forste arbejdsdag

Inden ansaettelse

‘ Preboarding

‘ Opstart

3.-6. maned

‘ Integration
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‘ Efter
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Tre roller

| onboardingprogrammet bliver der skelnet mellem tre roller:

Onboardingambassaderen

Onboardingambassaderen har ansvaret for at tilretteleegge den gode opstart
for unge pa arbejdspladsen. Gennem uddannelsesforlabet i Ung styrke, har
onboardingambassadgren faet teoretisk viden om Generation Z og erfaring
med veerktajerne, der skal sikre den gode start. Onboardingambassaderens
rolle er at understatte nye unge medarbejderes trivsel, sa vidt det er muligt.

Lederen

Lederen henviser til den naermeste leder for den nyansatte. Lederen har mange
ansvarsomrader, som almindeligvis ligger i ledelsesrollen, men specifikt for
Generation Z er det centralt, at lederen er med til at saette retningen for den unge
nyansatte og hjeelpe med at finde balancen mellem ansvar og udvikling.

Mentor/buddy

P& mange arbejdspladser vil det give god mening at have en mentor/buddy
udover onboardingambassadaren, der er en faglig kompetent person i det team,
som den unge nyansatte indgar i. Mentorens rolle er blandt andet at sikre, at
den unge far svar pa nogle af sine faglige spargsmal.

Mentoren og onboardingambassaderen kan godt vaere den samme person.
Hvis ikke dette er tilfeeldet, anbefales det, at onboardingambassaderen kleeder
mentoren pa med viden omhandlende den nye unge generation.
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Onboardingambassader og leder

Som onboardingambassadar er du kollega til en ung forstegangsansat og har ansvaret

for, at din nye kollega fér en god start pa arbejdspladsen. Det er din opgave at guide og
stotte den unge nyansatte i sin start pa arbejdspladsen. Dette indebzerer ogsa at forberede
dine kollegaer pa, hvad de skal vaere szrligt opmaerksomme pa, ndr den unge ferstegangs-
ansatte starter.

Da du allerede er del af arbejdspladsen, kender du til kulturen, og ved, hvad der skal til
for, at den unge nyansatte far en vellykket start og bliver del af arbejdsfaellesskabet. Som
onboardingambassadgr skal du derfor have samtaler med den unge nyansatte, hvor du
kan forteelle, og de kan stille spgrgsmal om alt fra kultur til praktikaliteter.

Det er essentielt, at du som onboardingambassadgar er en person, den unge nyansatte
stoler pa, har lyst til at sperge til rads og dele sine udfordringer med. Med dette folger,
at du kan skabe et komfortabelt og trygt rum for jeres samtaler, hvor den unge ter veere
2rlig om sine oplevelser.

Det er vigtigt at understrege, at du som onboardingambassader ikke kan erstatte lederens
ansvar og rolle i onboardingen. Hvis den unge nyansatte derfor kommer med spargsmal,
som i hgjere grad er lederens ansvar at forholde sig til, er det vigtigt, at du hjaelper den
unge medarbejder videre til sin leder.

Der vil i onboardingprogrammet
lebende blive refereret til vaerktgjer,
der kan hjzelpe dig i gennemfarelsen
af de forskellige initiativer. Du finder
veerktgjerne pa ungstyrke.dk
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Preboarding

At sikre en god start for unge pa jeres arbejdsplads begynder allerede
inden, de har forste arbejdsdag. Det er vigtigt at sikre, at den unge
nyansatte faler sig velkommen og ved, hvad de kan forvente, ndr de mader
op ferste dag. Derfor er det vigtigt, at du som onboardingambassadgr

er i kontakt med den unge allerede inden forste dag. | den forbindelse

er der ogsa en raekke forberedelser, som | med fordel kan lave internt pa
arbejdspladsen. Du kan se anbefalingerne i det fulde program, men der
er ikke noget i denne fase, der kun skal fikses af lederen.
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Opstart

Forstehdndsindtrykket er ekstremt vigtigt i forhold til, hvordan et
arbejdsforlab udformer sig. Derfor er det centralt, at | som arbejdsplads
tager jer tid til at f& den unge nyansatte til at fgle sig velkommen. For unge,
der starter i forste job efter endt uddannelse, vil det for mange veere forste
gang, de indgar fuld tid pa en arbejdsplads.

De indtryk der dannes den ferste tid, er afgerende for hvordan den unge
medarbejders oplevelse af arbejdspladsen vil veere fremover. Det er
samtidig centralt, at den unge ansatte kender sin leder pa et mere
personligt plan end tidligere generationer har haft brug for. Seet derfor
rigelig tid af i starten til at leere din nye medarbejder at kende.
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Husk: Gar det klart for den nye medarbejder, at de gerne lebende ma skrive spgrgsmal
ned, som de kommer i tvivl om, og hvor der ikke er en lige ved siden af til at svare.
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Lederens rolle | opstarten

Det er vigtigt for Generation Z at fele sig motiveret og ikke kede sig. Derfor er det centralt,
at der er taget stilling til, hvad den nyansatte kan hjelpe med. Serg for, at der bliver klarlagt
roller og ansvar. Hvornar skal medarbejderen vaere i drift og lese arbejdsopgaver, og hvornar
leeres der op? Det er samtidig centralt, at den unge nyansatte kender sin leder pa et mere
personligt plan, end tidligere generationer har haft brug for.

Det du skal gere

Vv Det er vigtigt, at du har 1-1 med den nye medarbejder en af de forste
arbejdsdage. Her er fokus pa:

- At leere hinanden at kende.

- At forventningsafstemmme i forhold til, hvad den unge medarbejder kan
forvente af lederen.

- At forventningsafstemme i forhold til, hvad der bliver forventet af den
unge medarbejder de farste 2 uger, samt hvad vedkommende kan
forvente.

- Tag i samme ombaring en snak om, hvornar opgaven er lgst godt nok.

Det kan i nogle tilfeelde vaere godt, at du som onboardingambassader
deltager i dette made. Dette kan skabe afklaring i forhold til de forskellige
roller, der er, og veere med til at opbygge tillid og tryghed.

Det du kan gore Effekt
N Serg for at holde 1-1 med den unge medarbejder 1 gang om ugen den 1. Den unge medarbejder far et godt forhold til sin leder fra start af.
maned. Lav en struktur for dette, sa det allerede ligger i kalenderen for ) ) ] ) o
opstart Den unge medarbejder foler sig tryg i relationen til sin leder, og dette styrker
den psykologiske tryghed i forbindelse med, at medarbejderen oplever, at
v Lebende bliver det lederens ansvar at forventningsafstemme, i samarbejde blive lyttet til.

med den unge nyansatte, hvor vedkommendes udvikling skal ligge henne,
og hvor hurtigt det skal gd. Den unge nyansatte har ofte mange ambitioner,
vil gerne have meget ansvar, og grundet sin manglende erfaring ved med-
arbejderen endnu ikke, hvad det kraever at have meget ansvar. Derfor er det
lederens rolle at holde lidt igen og hjeelpe den unge med at finde balance.

De rammer og forventninger, der er til den unge medarbejder, bliver tydelige,
hvilket mindsker den usikkerhed, der ofte kan vaere ved start i et nyt job.

Husk: Det anbefales ikke, at der kun feres en dben-der-politik, hvor det forteelles til den
nye medarbejder, at vedkommende altid kan komme ind, hvis der er noget. Selvom
intentionen er god, sé er realiteten, at nye unge medarbejdere ofte er usikre og i tvivl om
de nye rammer. Derfor kommer de ikke bare ind til lederen. Det skal gares strukturelt
gennem kalenderplanlaegning.
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integration

Efter den forste méned er den unge nyansatte sa smat begyndt at kende
sine kollegaer og blive bekendt med omfanget af arbejdsopgaverne.
Medarbejderen er begyndt, at blive integreret pa arbejdspladsen og det
er i denne fase, at der kan opstd mere specifikke overvejelser om béade
opgaver og arbejdsstil. Seerligt unge medarbejdere vil i denne fase have
fokus pd meningen med arbejdet.

Det er vigtigt, at der fortsat szettes tid af til at adressere de spergsmal,
der opstar. Dette er essentielt for den unge medarbejders fremtidige
engagement og glaede ved arbejdspladsen.

Lederens rolle efter 1 maned

Efter en maned er det vigtigt at tage et me@de med den unge nyansatte, der kan pege
fremad. Den unge medarbejder har faet et indblik i sine kollegaers arbejdsgange og har
féet et overfladisk kendskab til, hvilke arbejdsopgaver, som er mulige, og har skabt nogle
holdninger til, hvilke emner, der er spaendende.
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Vv

Vv

Det du skal gere

Efter den farste maned skal lederen tage en snak med den unge med-
arbejder med hensyn til, hvordan den nye medarbejder trives bade
personligt og socialt i arbejdsfaellesskabet, samt hvorvidt vedkommende
trives opgavemaessigt.

Hvis muligt, skal lederen og den nyansatte ogsa vende, hvordan de
forventer at de naeste 12 maneder ser ud:

- Hvad skal den unge nyansatte bevaege sig hen mod arbejdsmaessigt?
- Hvordan bliver den unge nyansatte en succes i din afdeling?
- Hvad skal vedkommendes rolle i virksomheden vaere?

Du skal i samspil med den unge medarbejder finde 2-3 omrader, som
vedkommende skal specialisere sig specifikt inden for. Hvis muligt, kan
det veere en god idé, at en onboardingambassader eller mentor deltager i
samtalen.

Aftal med den unge medarbejder, hvad vedkommende har brug for
fremover i forhold til samtaler med dig og 1-1 med lederen. Det anbefales,
hvis der er tid til det, at det holdes én gang om maneden.

Det du kan gore - lederen anbefales

Hvis det er muligt hos jer, sa serg for, at den nye medarbejder kommer
pa kurser (fx 3-9 maneder efter ansaettelse). Aftal dette i dialog med den

unge medarbejder.
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Lederens rolle efter 6 maneder

Det er en anbefaling, at du efter de forste 6 maneder ogsa tager et mgde med den unge
medarbejder for at evaluere det ferste halve ar og se fremad.

4 N

Det du skal gere - lederen anbefales

v At evaluere det fogrste halve ar
- Sparg den unge ansatte hvordan de sidste 6 maneder er géet.
- Sorg for ogsa selv at komme med feedback pa det sidste halve &r.
- Hvad synes du den unge ansatte, har gjort godt?
- Hvad har du observeret, der har veeret udfordrende?

v At sperge ind til den nuveaerende arbejdssituation
- Hvordan trives du i arbejdet?
- Hvordan er typen af dine arbejdsopgaver? Er de passende, keder du dig,
eller har du for meget?
- Hvordan trives du kollegialt?

v At tale om fremtiden endnu en gang
- Tag aftalerne frem, | lavede sammen ved 1-manedssamtalen og se,
hvordan det gdr med den udvikling. Det er ogsd muligt at genoverveje
nogle af aftalerne, hvis den unge eller lederen ser anderledes pa
tingene nu.
- Sperg om den unge har nogle gnsker for fremtiden, fx udviklingspunkter,
ambitioner m.m.

. /

Effekt

Den unge medarbejder far et rum, hvor de kan reflektere over de sidste 6 maneder
og derigennem se tilbage pa den udvikling, der er sket.

Den unge medarbejder kan vaere med til at saette praeg pa sin udvikling pa arbejdspladsen.

Det er muligt at genoverveje udviklingspunkterne, hvilket giver lederen mulighed for
at szette sit praeg pad den unge medarbejder.




Ung styrke Onboardingprogram

Efter
onboarding-
forlobet

Det kan veere en god idé at fortsaette med nogle af de igangsatte
initiativer og samtaler efter de farste 6 maneders ansattelse er
overstaet. For nogle unge vil det tage laengere tid at komme ind pa
arbejdspladsen, mens andre vil veere selvkgrende efter 6 maneder.
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Laes mere om de forskellige
veerktgjer og bliv opdateret om
den nyeste viden pa ungstyrke.dk
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