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Kilde: McKinsey 2021

Employers do not fully understand why employees are leaving.

Factors that are important to employees versus what employers think is important
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Bakgrunnsinformasjon - undersgkelsen
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Respondenter fordelt pa virksomhetsstgrrelse

Datainnhenting — oktober 2021
Antall respondenter — 135
Reponsrate —27%

Populasjon — deltakere konferanse 2019-2021
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De seks C'er i onboarding

 Compliance — Hvordan virksomheten
tilrettelegger for at den nyansatte skal
tilegne seg de ngdvendige grunnleggende
og organisatoriske kunnskapene om
regler og rutiner.

e Clarity — Hvordan virksomheten
tilrettelegger for at den nyansatte skal fa
en klar forventning til og forstaelse av
arbeidsoppgavene.

* Confidence — Hvordan virksomheten
bidrar til 3 bygge den nyansattes
mestringsfelelse, slik at de far en god
start og noen tidlige seiere i jobben.
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De seks C'er i onboarding

Kilde: Talya N. Bauer

e Culture — Hvordan virksomheten

bidrar til at den nyansatte kommer
raskt inn i organisasjonskulturen.

Connection — Hvordan virksomheten
tilrettelegger for at den nyansatte far
etablere de ngdvendige forbindelser
og nettverk innad i virksomheten

Checkback — Hvordan virksomheten
lppende sjekker ut hvordan
onboardingen gar for den nyansatte
og far samtidig tilbakemelding pa om
de ulike tiltak fglges og virker.
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@kning i KPl'er grunnet investering i Onboarding

@kning i medarbeiderfastholdelse
@kning i kundefastholdelse
@kning i medarbeiderengasjement
@kning i kundetiltredshet

@kning i omsetning

@kning i markedsandel
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Figur 2 m % av niva 1 og 2 organisasjoner % av niva 3 og 4 organisasjoner

Niva 1 og 2:
-Compliance
-Clarity

Niva 3 og 4:
-som ovenfor

-Culture
-Connection
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Hvilke programmer har veert benyttet siste 3 ar

Et tilpasset program basert pa individuelle behov 34%

65%

Et tilpasset program basert pa rolle/funksjon 3%

57%
Et standard program for alle nyansatte
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Hvem involveres i onboardingen?
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Hvilke elementer inngar i programmene?
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Rangering av viktighet og effekt av elementer

Regler og rutiner

Klargjgre forstaelse av og forventninger

Kompetansetiltak for gke mestringsfglelse

Hjelpe med etablering av nettverk

Innfgring i kultur

Dialog med nyansatt
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Onboarding — de ulike strategiske niva

Regler og rutiner Klargjere forstaelse Bygge Hjelp til nettverk Kultur Hvordan gér det og
Onboarding og forventninger  mestringsfolelse hva fungerer?
Strategisk niva
(Compliance) (Clarification) (Confidence) (Connection) (Culture) (Checkback)

3 Proaktiv

2 Med hoyt potensiale Noe

1 Passiv Lite/ingenting Lite/ingenting | Lite/ingenting Lite/ingenting

Kilde: Talya N. Bauer % H R N O RG E



De 6 C’er i virtuell onboarding
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Onboardingens C’er Viktighet Enkelhet
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Onboardingen avsluttes f@r prestasjonene realiseres

Fra1til 3 maneder etter
tiltredelse

Fra 4 til 6 maneder etter Fra 7 til 9 maneder etter

tiltredelse

—Tid til "full prestasjon"

—

tiltredelse

- (Onboardingens varighet

Fra 10 til 12 maneder etter

tiltredelse

Mer enn 12 maneder etter
tiltredelse
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Hva skjer mht forbedringer og utvikling?

1 2 3 4 5 6 7

Gjennomfgrt et program for reboarding av alle ansatte etter |l 1,5
pandemien

Involverer nyansatte i videreutvikling av onboardingprogrammer I 2,8
Bruker erfaringer fra onboardingprosess til a forbedre _1
rekrutteringsprosessen og kandidatopplevelsen 3,3
Bruker informasjon fra sluttsamtaler i videreutvikling av _2’5
onboardingprogrammer 2,6

Involverer ledere i videreutvikling av onboarding programmer 3,2

3,8

Involverer ansatte i videreutvikling av onboardingprosess I 34

m 2021 = 2020
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Hvilken innsikt har respondentene?

Hvorvidt dere oppfyller den nyansattes forventninger

Effekten av de iverksatte onboardingstiltak

Hvilke faktorer som gj@r dere attraktiv som arbeidsgiver

Hvilke faktorer som gj@gr at medarbeidere slutter
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Strategisk og
systematisk

Tips for gode virtuelle onboardingprogrammer

Planlagt pa forhand
Konsistent for alle nye medarbeidere

Fokusert pa viktigste omrader basert pa informasjon fra checkbacks (feedback loop — hva virker/hva virker

ikke)

Strukturert og
sekvensert

Klarhet i hvem, hva, hvor og nar for nye medarbeidere
Bevisst pa at nye ferdighet/informasjon skal formidles over tid og i riktig rekkefelge
Innhold i programmet er fokusert p& din virksomhets behov og mal

Sosial og stettende

Kreativ med hensyn valg av arena for sosial samhandling
Full av planlagte mater med buddies, mentorer og generelle kaffeprater
Skal veere i stand til & vise empati for den enkelte og deres behov

Oppsummert:
Husk pa dette

Vellykket onboarding skjer over tid og det kan ta opp til et ar eller lenger

Det krever mange koordinerte tiltak og ikke bare en enkelstdende hendelse. Kommunisere, kommunisere..

Onboarding ber stettes av flere ulike ressurser
Lag en plan
Iverksett planen
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Hold deg oppdatert pa det siste innen HR og ledelse!
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