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Min onboarding: At bli-
ve akter i egen onboar-
ding.

14. nov. 2025
Undersegelsen om, hvordan du som arbejdsta-
ger har oplevet din egen onboarding pa din ar-

bejdsplads.

KERNEN | RAPPORTEN

Nar vi koger erkendelsen helt ind til benet, sé viser vores undersagelser alt andet lige:

“Vi producerer systematisk - gennem den made, vi arbejder pa - skjulte tab i onboardingen uden at
vide det, alene fordi vi ikke méler og aktivt leder, hvordan ansvar og ejerskab faktisk etableres i den
enkelte nyansatte.”

Det er kernen. Alt andet er sekundaert !

STYRONBOARDING SOM EN INVESTERING

| praksis opstar disse tab ikke som enkeltstdende fejl eller manglende vilje. De opstér, nar der ikke er faelles
styring af, hvornar nye medarbejdere far reelt mandat, tydeligt ansvar og legitimt ejerskab.

| det tomrum udvikler der sig gennemgdende manstre:
* Nogle holder sig tilbage og afventer.
* Nogle kompenserer alene.
* Nogle leverer uden at blive forankret.

Faelles for dem er, at veerdiskabelsen bliver ustabil og personafhaengig. Og det skaber skjulte tab i form af:
* bundet kapacitet
¢ ustabil performance
* personafhaengighed
¢ tidlig slitage

Det er disse manstre, rapporten synligger.
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FORORD

PETER CHR.
ANDERSEN

OnboardingExcellence.net

Mange, der arbejder professionelt med onboarding, har stiftet bekendtskab med
IWG-modellen tilbage fra midten af 2000'erne. Den model opdeler onboarding-
aktiviteter i tre hovedkategorier:

« Inform — planlagt opleering og information, der hjaelper den nye medarbejder med
at forsta opgaver, struktur og organisation

+ Welcome — sociale og relationelle aktiviteter, der skaber tryghed og
tilhgrsforhold.

* Guide — individuel statte, f.eks i form af mentorordninger, buddy-forlgb eller
opfalgende samtaler.

Sidste sommer blev jeg opmaerksom pa yderligere et studie, der peger pa, at
virkeligheden er mere kompleks, og at vi i dag bgr teenke onboarding i flere lag. | det
studie foreslar man en udvidelse; EIWG, hvor E’et star for employee-driven. De
nyansatte bidrog nemlig aktivt til deres egen onboarding, ofte med stgrre betydning
end de formelle tiltag:

» De researchede selv, tog noter og skabte relationer

» De fremhaevede, at det vigtigste skete i hverdagen og ikke i saerskilte
onboardingaktiviteter

» De lzerte mest gennem praksis, ikke praesentationer

Studiet viste ogsd, at onboardingens karakter aendrer sig over tid. | starten er struktur
og information vigtige. Senere bliver laering, relationer og egen handlekraft det
baerende.
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DET VI
UNDERSQOGTE

Problematikken rejste et fundamentalt spgrgsmal, som jeg gerne ville undersgge naermere:
"Understgtter vores onboarding, at vores nyansatte selv kan tage initiativ og skabe sin egen
vej ind?” og i tilleeg til det: “Hvordan udvikles handlekraft og aktgrskab i onboarding
egentlig?” og “Hvad sker der, nar det ikke sker?”

Vi sgsatte derfor en mindre rundspgarge pa LinkedIn i november/december 2025 rettet til
nyansatte, hvor vi gnskede at forstad onboarding set fra deres perspektiv:

 Hvorndr oplever man fgrste gang at kunne forme sin rolle?
» Hvad ger det muligt og hvad ger det sveert?
e Hvordan haenger leering, tryghed og ansvar sammen i praksis?

2 u

Undersggelsen fokuserer ikke pa “god” eller “darlig” onboarding, men pa forskellige mader at
blive (eller netop ikke blive) aktar i egen onboarding.

Er der et blindpunkt her? Hvordan udvikles handlekraft og aktgrskab i onboarding? Og hvad
sker der egentlig, nar det ikke sker?

FRADATATILARKETYPER

Vores datagrundlag bestar af en kort, anonym digital rundspgrge, suppleret af frivillige
opfalgende samtaler, for de respondenter, der gerne ville drgfte deres oplevelser yderligere.
Surveyen gav os overblik over mgnstre. Samtalerne gav os mere dybde, nuancer og sprog.

Pa tvaers af svar og forteellinger begyndte de samme grundformer at gentage sig. Ikke som
individuelle personligheder, men mere som genkendelige mader at navigere i onboardingens
rammer. Det farte til at vi kunne identificere fire arketyper. De arketyper er ikke kategorier,

man “er”, men positioner, man kan befinde sig i, afheengigt af rammer, relationer og timing.

De fire arketyper danner strukturen for resten af rapporten.
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ET M@NSTER PA
TV/RS AF SVAR

Nar vi ser pa svarene samlet, tegner der sig ikke ét
dominerende onboardingforlgb, men istedet flere
gentagende mgnstre for, hvordan nyansatte
forholder sig til ansvar, leering og initiativ i deres
opstart.

Forskellene handler ikke primaert om motivation eller
kompetenceniveau hos den nyansatte, men mere
om:

e graden af tydelighed i rammerne for jobbet
» oplevet tryghed ved at tage initiativ
« hvordan leering faktisk foregar i praksis

Det samme onboardingmiljg kan derfor principielt
fare til vidt forskellige former for handlekraft hos

nyansatte.

4 ARKETYPER ->1 ANALYTISK STRUKTUR

Pa tveers af data identificerede vi fire gennemgaende arketyper. De repraesenterer forskellige
positioner i spaendingsfeltet mellem:

e struktur <-> frihed
o tryghed <-> ansvar
e lzering <-> praestation

Arketyperne er analytiske greb. De forenkler kompleksiteten uden at fierne nuancerne og gar det
muligt at tale konkret om, hvordan onboarding enten understgtter eller heemmer udviklingen af
aktarskab.
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AMINA

ARKETYPE: DEN AFVENTENDE
LARENDE

Amina gnsker at gare det rigtigt. Hun tager ansvar alvorligt, men venter pa tydelige signaler, far
hun selv tager initiativ. Hun er ikke passiv af natur. Hun er afventende, fordi rammerne er uklare.

Amina oplever, at hun i praksis selv beerer ansvaret for at komme i gang, men uden at fgle sig
inviteret ind som aktar.

Hun beskriver sig selv som modtager af onboarding. Ikke som medskaber.

Der opstar pa den made et paradoks: Ansvar uden mandat fgrer ikke til handlekraft, men til
tilbageholdenhed.
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AMINA

Amina leerer bedst gennem dialog, feedback og lgbende justeringer. Fejl og erfaring er centrale
laeringskilder, men kun nér de er legitimeret. Uden tydelig feedback og psykologisk tryghed gar hun
i venteposition.

Ikke fordi hun mangler engagement, men fordi hun ikke ved, hvornar og hvordan initiativ er gnsket.

Amina forbinder onboarding med kompetenceudvikling, men ikke med personlig udvikling eller
rollemodning. Opstarten bliver opgaveorienteret og instrumentel, uden hjeelp til at forsta sin plads,
sit raderum og sin ret til at handle.

Amina-typen er, hvad vi maske kunne kalde “lav-aktgr”. Ikke fordi hun ikke vil tage ansvar, men
fordi:

« aktarrollen ikke er gjort eksplicit
« initiativ ikke er tydeligt legitimeret
» 0g leering kraever, at hun selv tager risikoen

Amina er afhaengig af en onboarding, der inviterer, rammeseetter og bekreefter.

Amina kraever ikke mere ansvar. Hun efterspgrger mere tydelighed, tryghed og invitation. Nar
onboarding gar dette rigtigt, udvikler hun stabil handlekraft, hgj lseringskvalitet og steerk
loyalitet. Nar det ikke sker, forbliver hun afventende og usikker. Maske endda uden at det
bliver opdaget.
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KORT KARAKTERISTIK

SADAN OPLEVER JONAS SIN ONBOARDING
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LARING OG TRYGHED

ET CENTRALT MONSTER

HVAD DENNE ARKETYPE VISER OS

NOGLEINDSIGT FOR ORGANISATIONEN
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ALEX

ARKETYPE: DEN BALANCEREDE
MEDSKABER

KORT KARAKTERISTIK

Alex finder hurtigt en god balance mellem struktur og initiativ. Han fungerer godt i opstarten,
respekterer rammerne og bidrager stabilt, men venter pa et signal, fgr han tager fuldt ejerskab.

SADAN OPLEVER ALEX SIN ONBOARDING

Alex oplever, at ansvaret deles nogenlunde ligeligt mellem ham selv og organisationen.
Onboardingen fungerer, og hverdagen hanger sammen. Alligevel beskriver han sin rolle som uden
egentligt ejerskab.

Det peger pa et gennemgaende mgnster: En velfungerende opstart, uden et tydeligt skifte til
rolleejerskab.
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ALEX

LARING OG TRYGHED

Alex leerer bedst gennem dialog, feedback og sparring. Observation af kulturen spiller en central
rolle, og han afleeser hurtigt, hvad der forventes.

Han forstar systemet, men mangler statte til at kunne omseette sin indsigt til handling og ejerskab.

ET CENTRALT MONSTER

Alex oplever onboarding som kompetenceudvikling, men ikke som personlig udvikling eller
myndigggrelse i rollen. Han ger det rigtige, men gar sjeeldent forrest. Risikoen er ikke passivitet,
men stagnation i hvad man kunne kalde et komfortabelt mellemleje.

HVAD DENNE ARKETYPE VISER OS

Den Balancerede Medskaber er hverken i modstand eller i problemer. Han

« tager initiativ, nar rammerne er klare
 respekterer strukturen
« venter pa invitationen til at tage mere ansvar

Uden et tydeligt skifte forbliver han deltager. Ikke ejer.

NOGLEINDSIGT FOR ORGANISATIONEN

Alex kreever ikke mere tryghed. Han kraever et klart signal om, at ejerskab forventes. Nar
onboarding markerer overgangen fra leering til ejerskab, tager han naturligt ansvar og bliver en
stabil medskaber.

Uden dette bliver potentialet aldrig fuldt forlgst.
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SAMIR

ARKETYPE: DEN AUTONOME
KOMPENSATOR

Samir tager hurtigt initiativ og bevaeger sig selvsteendigt ind i rollen. Han leerer effektivt, afleeser
omgivelserne og fylder tomrummet, nar strukturen mangler.

Samir oplever, at han i praksis selv beerer hovedansvaret for sin opstart. Han handler hurtigt og far
ting til at fungere men uden at opleve reelt ejerskab.

Der opstar et markant mgnster: Meget hgj handlekraft kombineret med manglende organisatorisk
forankring.
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LARING OG TRYGHED

ET CENTRALT MONSTER

HVAD DENNE ARKETYPE VISER OS

NOGLEINDSIGT FOR ORGANISATIONEN
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ARKETYPE OVERBLIK

Arketyperne beskriver som tidligere nsevnt ikke personer, men positioner i onboardingens
speendingsfelt. De kan optraede side om side i samme organisation og skifte over tid.

Lav aktarskab — hgj leeringsvilje
e Venter pé tydelige invitationer
® Tager ansvar alvorligt, men taver med initiativ
® | eerer bedst gennem dialog og tryg feedback

Risiko: Passivitet og usikkerhed
Behov: Tydelighed, psykologisk tryghed og legitimt
initiativ

Haj funktion — uforlast ejerskab
® Finder balancen mellem rammer og initiativ
e Bidrager stabilt og korrekt
® Venter pé signal om at tage naeste skridt

Risiko: Stagnation i komfortabelt mellemleje
Behov: Tydeligt skifte fra leering til ejerskab

Det feelles perspektiv

Moderat akterskab — lav strukturel stotte
e Tager ansvar tidligt for at fa ting til at fungere
e Handler uden tydeligt mandat
e | aerer alene, selv om behovet er relationelt

Risiko: Slid, resignation eller tidlig exit
Behov: Struktur, dialog og eksplicit ejerskab

Meget hgj handlekraft — lav forankring
e Handler hurtigt og selvsteendigt
e Afleeser kulturen effektivt
* Fylder tomrummet, nar strukturen mangler

Risiko: Overansvar, manglende tilharsforhold
Behov: Mandat, retning og relationel forankring

Akterskab formes af rammer, relationer og respons pé initiativ. God onboarding handler

derfor ikke om at “tilpasse sig typen”, men om at skabe de betingelser, hvor aktarskab kan

udvikle sig baeredygtigt og godt.
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FRA ARKETYPE TIL
DKONOMI

NAR HR OG GKONOMI
ARBEJDER MED SAMME
VIRKELIGHED

Onboarding bliver almindeligvis forstaet forskelligt
afhzengigt af organisatorisk stasted.

For HR / People & Culture handler onboarding om
leering, trivsel, kultur og kompetenceudvikling. For
gkonomi og ledelse handler onboarding om
produktivitet, stabilitet, risiko og afkast pa
investeringer.

Disse perspektiver star ikke i modsaetning til
hinanden. De beskriver den samme virkelighed fra
hver sin side.

Denne rapport er udviklet med det sigte at skabe et
feelles udgangspunkt for samtaler mellem de to
stasteder. Ved at koble medarbejdernes oplevede
handlekraft, laering og tryghed med organisatoriske
konsekvenser for performance, fastholdelse og
tempo, bliver onboarding et falles ledelsesfelt.

Ikke et seerskilt HR-anliggende. Og ikke et isoleret
gkonomisk spargsmal. Men et omrade, hvor
kvaliteten af samarbejdet mellem faglige,
ledelsesmaessige og skonomiske perspektiver er

afgerende.
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ONBOARDING SOM
INVESTERING OG SOM
RISIKOPROFIL

N&r man oversaetter Amina, Jonas, Alex og Samir til
begreber som kroner, risiko og kapacitetsudnyttelse,

teenker man arketyperne ind i gkonomiske logikker.

Det er begreber som:

binding af kapital
tabt produktivitet

e risikopreemier

genanskaffelsesomkostning

Man kan vise, at arketyperne ikke alene er “typer
mennesker”, men ogsa “omkostningsprofiler”’, som

treekker pa jeres gkonomi pa forskellig vis.

Det ger denne teenkning ekstrem steerk - og uhyre
meningsfyldt, nar | snakker sammen om ledelsen af
hele jeres ansaettelsestaktik.

STRUKTUREN

Tanken er, at du bygger jeres gkonomi-logik op
omkring felgende struktur:

e Overordnet ramme: Hver nyansat udger en

investering

Hver arketype udger et gkonomisk menster

Det kan | bruge til at samle jeres
sammenhaengende risikoprofil

.. 0g det kan lede til jeres respektive
ledelsesmaessige justeringer

ONBOARDINGEXCELLENCE.NET
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DET KUNNE SE SALEDES UD

Amina nar typisk fuld produktivitet senere end
nedvendigt. Manglende mandat og tryghed
betyder, at hendes kapacitet kun delvist udnyttes i
de ferste maneder.

@konomisk betyder det:
® |eengere indkaringsperiode
® |avere output pr. lankrone
* hgj afheengighed af ledelsesstatte

Investeringen bindes leengere, for Amina lykkedes i
jobbet'.

Alex leverer stabilt, men realiserer sjeeldent sit fulde
potentiale. Manglende overgang til ejerskab
betyder, at organisationen ikke far fuldt udbytte af
sin investering.

@konomisk opstar der et strukturelt tab i form af:
®* manglende innovation
® |avere udviklingstempo
® begrenset veerdiskabelse

@konomisk betyder det hgj risiko for, at Alex aldrig

kommer til at bruge sit fulde potentiale i
organisationen.

ONBOARDINGEXCELLENCE.NET

Jonas skaber hurtigt veerdi, men pa et skrabeligt
grundlag. Han kompenserer for manglende struktur
med egen indsats.

P4 kort sigt virker det effektivt. Pa laeengere sigt eger
det risikoen for:

® stress

* |avere engagement

e tidlig afgang

@konomisk betyder det hgj risiko for, at Jonas mister
engagementet eller forlader organisationen.

Samir skaber hurtigt resultater, men uden
organisatorisk forankring. Hans viden og
handlekraft bliver personbaren.

Det @ger risikoen for:
* tab ved exit

* manglende skalering

@konomisk betyder det hgj risiko for, at Samirs
viden og resultater forsvinder, hvis han skifter job.
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TAKE-AWAYS
1 2

Gor ansvar og mandat malbart i Folg systematisk, hvornar
opstartsfasen ejerskab faktisk opstar

Aftal pa ledelsesniveau, hvornar nye Unders@g, hvornar nyansatte begynder
medarbejdere forventes at have reelt at tage ansvar uden teet stgtte, og brug
pbeslutningsrum, og brug det som det som indikator for, om jeres
styringspunkt for onboardingens kvalitet. investering forrentes stabilt.

Brug arketyper som feelles Gor onboarding til et fast punkt i
sprog i ledelsen ledelsesrapporteringen

Anvend arketyper som Amina, Jonas, Inddrag udviklingen i handlekraft,

Alex og Samir som referencepunkter i fastholdelse og tid til stabil performance
dialogen mellem HR og gkonomi om i jeres Igbende ledelses- og

risiko, kapacitet og udviklingsbehov. gkonomiopfelgning.
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