Kozak Anita:

A beilleszkedést segito mentor megitélése —
vizsgalati tapasztalatok a mentoraltak aspektusabol

Bevezetés

A szervezetek életében létkérdés a megfeleld humantdke folyamatos megléte. Az
emberi er6forras biztositasanak kiemelten fontos részteriilete a munkaerd szerve-
zetbe torténd beillesztése, amelyre valamennyi 4j munkavallalo esetében sziikség
van. A palyakezd6k mellett az elézetes munkatapasztalattal rendelkez6knek is
meg kell ismerniiik a szervezet kulturajat, feladatait, az abban betdltend6 sajat
szerepiiket, valamint a munkavégzéssel kapcsolatos sajatossagokat €s eljarasren-
det. A kapcsolddo intézkedéseket a szervezet beillesztési programja foglalja struk-
turaba, amely altalaban rendelkezik arrél is, hogy az ujoncok mellé sziikséges ren-
delni egy segitdt, partfogot, altalanossa valt szohasznalat szerint mentort, aki az
els6 néhany honapban segitségére van az 01j belépdnek. A mentoralas sikerességét
nagymértékben meghatarozza a mentor személye, annak szakmai és interperszo-
nalis kompetenciai. A feladatra tehat célszerli olyan személyt valasztani, aki var-
hatdan a lehet6 legjobban latja el ezzel kapcsolatos teenddit.

A mentor személye és kapcsolédo feladatai

A mentoralas egy tapasztalt, szaktudassal rendelkez6 egyén és az 0j belépod kozott
1étrejott kapcsolat (Lary, 1998), melynek célja az ijjonc szakmai fejlodése (Kram,
1985). A mentor funkciodja kettds: egyrészt a karrierfejlesztésben segiti az 0j be-
1épdt, masrészt egyfajta szocialpszichologiai tAmogatast nyujt szamara. Annak ér-
dekében, hogy megfelelden el tudja latni e két feladatkorhoz kapcsolodo teenddit,
rendelkeznie kell bizonyos demografiai, tapasztalati és személyes tulajdonsagok-
kal (Allen et al., 1997). A demografiai faktorok kdzé tartozik a kor, a nem és az
iskolai végzettség. Tapasztalati tulajdonsagok alatt a korabbi mentorként vagy
mentoraltként szerzett élményeket kell érteni, amelyek befolyasoljak a hajlando-
sagat a mentori feladatok ellatasara (Allen et al., 1997; Olian et al., 1993; Ragins
— Cotton, 1993). A mentor személyes tulajdonsagaival kapcsolatban — Cronan —
Hillix et al. (1986) kutatési eredményei szerint — legfontosabb a tdmogatd hozza-
allas, a jol informaltsag, a hajlanddsag a tudas/tapasztalat megosztasara és a tala-
1ékonysag. Egy kés6bbi tanulmany (Clark et al., 2000) kiegésziti ezeknek a tulaj-
donsadgoknak a listajat az empatidval, az elérhetdséggel és az Oszinteséggel.
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Niehoff (2006) a nyitottsagot és az extrovertaltsagot is 1ényegesnek tartja, Hoff-
meister (2011) pedig hozzateszi a j6 hallgato készséget és az objektivitast. Nemes-
kéri-Pataki (2003) a személyes tulajdonsagok mellett a szakmai és a szervezeti
tudéas fontossdgat is hangsulyozzak. Lényegesnek tartjak, hogy a mentor jol is-
merje a szervezet miikddését és kulturdjat, emellett megfeleld szakértelemmel és
kapcsolatokkal rendelkezzen. frasukban arra is felhivjak a figyelmet, hogy nélkii-
16zhetetlen a képesség az érdeklddés felkeltéséhez és a megfelel6 kommunikacios
készség. Moré (2011, 2012) munkahelyi beillesztéssel kapcsolatos cikkeiben szin-
tén a kommunikacié mindségének fontossagara helyezi a hangsulyt.

A mentor feladatait Nemeskéri — Pataki (2003) kdzos tanulmanyukban 6sszeg-
zik. Harom f6 feladatkort emelnek ki: a szervezetbe valo beilleszkedés segitését,
az ismeretek atadasat és a karrier tamogatasat. A szervezetbe valo beilleszkedés
segitésénél tennivalokat hataroznak meg a szervezeti kultira megismertetésével
(pl. értékek tisztazasa, szervezeti szokasok, példamutatas, stb.) és a munkatarsi
kapcsolatokkal (pl. munkahelyi kapcsolatok kialakitasanak segitése, védelem a ta-
madasoktol, stb.) 0sszefiiggésben is. Az ismeretek atadasanak segitéséhez nem-
csak a munkakdri feladatok szakszerii ellatdsahoz sziikséges informaciok atadasat
soroljak, hanem az 0j belépd teljesitményével és magatartasaval kapcsolatos visz-
szajelzést is. A karrier tamogatasa szerintiik magaba foglalja a karrierlehetoségek-
ol torténd tajékoztatast, az egyéni célok és képességek megismerését és a kapcso-
lati toke mozgositasat is. A mentor fontos feladata emellett az is, hogy értékelje,
valamint sziikség szerint korrigalja az j belép6 munkajat és hozzaallasat.

A vizsgalat anyaga és modszere

A munkahelyi beillesztéssel kapcsolatos primer vizsgalataim kérdoéives felméré-
sen alapultak, a megkérdezettek négy nemzetkdzi nagyvallalat magyarorszagi
egységének olyan alkalmazottai, akik kevesebb, mint harom éve dolgoznak az
adott szervezetnél. A vizsgalat soran hasznalt kérd6iv két részbdl allt: egy interju-
alany és szervezeti azonosit6 adatfelvételi lapbol, valamint egy szakmai kérd6iv-
bol. Elobbi a vallalat néhany fontos ismérvét és a valaszadd adatait gytijtotte 6sz-
sze, utobbi 13 kérdéskor mentén vizsgalta a megkérdezettek véleményét. A téma-
korok koziil az egyik a mentor megitélésére (a kérdéseket Raabe—Beehr, 2003
vizsgalatai alapjan soroltam fel) vonatkozoan tartalmazott kérdéseket. A valasz-
adok egyt6l négyig terjed6 skalan értékelték az egyes tényezoket (az 1 jelentette a
legalacsonyabb, a 4 a legmagasabb mindsitést). Az alkalmazott kérdéiv végleges
verzidjanak elkészitését probakutatdsok elézték meg, ennek tapasztalatait figye-
lembe véve a mintaba kertilés feltétele volt, hogy az egyén legalabb érettségivel
rendelkezzen. A kutatas alapsokasagat 314 egyéni vizsgalat teszi ki, azonban a
keérdések kiértékelésénél azzal szembesiiltem, hogy csak 164 fonek volt kijeldlt
mentora. Ebbdl adéddéan szamitasaimhoz csupan az 6 véalaszaikat tudtam felhasz-
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nalni. Az értékelés soran leird statisztikai szamitdsokat végeztem, valamint Krus-
kal-Wallis-probat hasznaltam. A statisztikai probak eredményeit p<0,05 esetén
tekintettem szignifikansnak.

Vizsgalati eredmények

A mentoralasra vonatkozo vizsgalatok céljaként fogalmaztam meg annak megis-
merését, hogy a valaszadok mennyire tartjak 1ényegesnek a mentort beilleszkedé-
siik szempontjabol. Célom volt tovabba feltarni, hogy a beilleszkedésiik soran
szerzett tapasztalataik alapjan miként értékelik a mentor tulajdonsagait és szakmai
segitségnyujtasat a megkérdezettek. A vizsgalattal arra is valaszt szerettem volna
kapni, van-e sszefliggés a mentor tevékenységének megitélése és a valaszado is-
kolai végzettsége, valamint a szervezetnél eltoltott idotartama kdzott. A kérddives
vizsgalat soran a megkérdezettek sorrendet allitottak fel a mentor, a kozvetlen ve-
zetd, a munkatarsaik és a szervezeti irasos anyagok kozott aszerint, hogy azok
mennyire segitették beilleszkedésiiket. A 1. abra a mintaba keriilt azon munkaval-
lalok altal mindsitett rangsort mutatja be, akiknek volt kijelolt mentoruk. Az dbran
szerepld szamok azt jelzik, hogy a mentort a beilleszkedésiikben betoltott szerepe
alapjan a kérdéiven hanyadik helyre rangsoroltak.

HEls6 hely = Masodik hely Harmadik hely Negyedik hely

1. abra: A mentor jelentéségének megitélése a mentoraltak altal felallitott rangsor alapjan
Forras: sajat vizsgalatok, 2013-2014 -N:163

A kérdoivet kitoltok kozil 164 fonek volt kijeldlt mentora, koziilik egy va-
laszad6 nem t6ltdtte ki a rangsoroldsos kérdést, igy az 1. abra a mentor beillesz-
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tésben kozremiikodd szerepének 163 {6 altal tortént megitélését 6sszegzi. A kér-
déivet kitoltok tobb mint fele (55%; 89 £6) vélte ugy, hogy a mentor segitette leg-
inkabb beilleszkedését, 6tode (20%; 33 £6) a masodik, 15%-a (25 f6) a harmadik,
¢s minddssze tizediik (16 f6) rangsorolta a negyedik helyre. A valaszadok harom-
negyede (75%-a; 122 f6) tehat az els6 vagy a masodik helyre jeldlte a rangsorban,
¢s mindossze egynegyediik (25%; 41 6) talalt a felkinalt valaszok kozil kettd
vagy harom olyan lehetéséget, amely megitélése szerint jobban segitette a beil-
leszkedését, mint a mentor. Ebbdl az a kovetkeztetés vonhat6 le, hogy a vizsgalt
vallalatoknal a mentoraltak szamitottak mentoruk segitségére és tevékenységiiket
kiemelten fontosnak értékelték. Ezt tamasztja ala az is, hogy a mentorral rendel-
kez6 valaszadok alig tobb mint 6tdde tartotta a beilleszkedésiiket leginkabb segitd
személynek a kozvetlen vezetdjét.

A mentor segité tevékenységének és személyének megitélését célzd kérdé-
sekre adott min6sité pontszamok atlagat a 2. abra szemlélteti. A megkérdezettek
a mentor személyes jellemzdit és tevékenységét a megadott szempontok alapjan
négyfokozatu skala mentén mindsithették, amelyben az egyes a legalacsonyabb,
¢s a négyes a legmagasabb szintii megelégedettséget jelzi.

Emberileg fel tudtam rd nézni J 3,32
Szakmailag fel tudtam ra nézni § 3,41
Atfogban, prezizen ellenérizte a munkamat 43,34
Elegendd idét foglalkozott velem 4 3,36
Motivalt -4 3,34
Lehet8séget adott a bizonyitasra - 3,36
Gyakorlatiasan magyarazott 3,37
Elmondta, kivel érdemes jo kapcsolatot.. } 2,66
Tanacsokat adott a viselkedésre. . ¥ 3,15
Tanacsokat adott a munkavagzésre. . J 3,46
Mindig meghallgatta a probléméaimat ¥ 3,46
Megfeleld volt a kommunikacids képessége ) 3,48
1 2 3 4
Mindsités

2. abra: A mentor segitd tevékenységének és személyének megitélése
Forras: sajat vizsgalatok, 2013-2014 - N:164

A megkérdezettek 0sszességében elégedettek voltak mentorukkal, a kiilonb6z6
szempontok tobbségére homogén, illetve jonak értékelhetd, atlagosan 3,3 és 3,5
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kozotti mindsitést adtak. Kiugro értéket csupan két valtozo képviselt, a mentornak
a szervezeten beliili viselkedésre €s a kapcsolatok kialakitasara vonatkozo tana-
csai. Az utobbi szempontot vélhetden sokan félreértelmezhették, ebbdl adodhat az
alacsony atlagos érték. A kérdés feltevésével ugyanis azt szerettem volna meg-
tudni, a mentor elmondta-e, hogy a kozvetlen munkatarsak koziil kik azok, akikt6l
a legtobb segitséget kaphatja a mentoralt, a kiilonb6z6 szakmai teriileteknek mely
munkatérsak a legjobb ismer6i. A 12 kérdés tobbsége kapcsolatba hozhato a segitd
kommunikacids képességével, hisz a mindsité szempontként meghatarozott fel-
adatok szinte mindegyike feltételezi annak megfeleloségét. A tovabbi szempontok
az emberi és szakmai segitségnyujtasra vonatkoznak. A mindsitések kozott talal-
haté magasabb atlagértékekbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy a vizsgalt vallala-
toknal a mentor szerepe leginkabb a személyes tamogatasban teljesedik ki, amely-
nek sikerességéhez szintén elengedhetetlen a megfelelé kommunikacios készség.
Mindezek azt valoszinusitik, hogy a kérddives vizsgdlatba bevont vallalatokndl a
segitd kivalasztasa soran kortiltekintden jartak el.

A mentor-vizsgalatok soran arra is kerestem a valaszt, hogy van-e 6sszefiiggés
a mentorok segitd tevékenységének megitélése és a valaszadok iskolai végzett-
sége, valamint a szervezetnél eltoltott ideje kdzott. A mentor segitd tevékenyége-
nek megitélését a megkérdezettek iskolai végzettsége szerinti megbontasban — az
atlathatosag érdekében — két abra, a 3. és a 4. szamu mutatja be.

A 3. dbran lathaté mindsitések iskolai végzettség szerinti 6sszehasonlitdsa so-
ran kideriil, hogy a kvalifikaltabb valaszadok a mentori segito tevékenységet atla-
gosan alacsonyabbra értékelték. A Kruskal-Wallis-proba az abran 1évé 6 mindsi-
tés koziil négynél, a szervezeten beliili viselkedésre €s a jo kapcsolatok kialakita-
sara vonatkozo tanacsok, a kommunikacios képesség, valamint a mentor emberi
tulajdonsagainak megitélése esetén mutatott szignifikans kiilonbséget az iskolai
végzettség csoportképzd ismérve mentén. Az eredmény magyarazataul az szolgal-
hat, hogy a valaszadok magasabb iskolai végzettséggel egylitt jar6 kvalitasaik bir-
tokaban kritikusabban szemlélhetik a mentor felsorolt tulajdonsagait és tevékeny-
ségeit.
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Emberileg fel tudtam ra nézni 3’% 6
13,27

Elmondta, kivel érdemes jo.. 314
L, 3,15

Tanacsokat adott a viselkedésre.. !
3.49
1.3%6

Mindig meghallgatta a.. 371
332
Megfeleld volt a.. 3 3

1 2 3 4

Mindosités

O Fels6foku iskolai végzettség B Fels6foku szakképesités

B Ko6zépfoku végzettség

3. abra: A mentor segité tevékenységének és személyének megitélése
a megkérdezettek iskolai végzettsége szerint 1.
Forras: sajat vizsgalatok, 2013-2014 — N:164

Hasonldan az el6z6 abran szemléltetett eredményekhez, a mentor tevékenysé-
gének e mutatoit is magasabbra értékelték a csak kdzépfoku végzettséggel rendel-
kez6k. A Kruskal-Wallis-proba a munkavégzésre vonatkozo tanacsok, a lehet-
ség a bizonyitasra, az atfogo, preciz ellenérzés és a mentor szakmai megitélése
esetén mutatott szignifikans kiilonbséget iskolai végzettségiik szerint a megkérde-
zettek korében. Az okok kozott vélhetOen itt is fellelhetoek a kvalitasbeli kiilonb-
ségekbdl adodd magasabb igények. A fels6fok végzettségliek valdszintileg job-
ban meg tudtak itélni azt, hogy milyen teriileteken lett volna nagyobb segitségre
szlikségiik az elérehaladashoz, tovabba a kapott segitségnyujtas modjanak megfe-
lel6ségét is.



A BEILLESZKEDEST SEGIT® MENTOR MEGITELESE

267

‘= ) 3,25

Szakmailag fel tudtam ra nézni ﬂ 3.73
) 317
Atfogoan, precizen ellendrizte.. —vé%
3 3
y 3,27
LehetOséget adott a bizonyitasra M 368
13,23
Gyakorlatiasan magyarazott _334§7
Bl
] )

Tan4csokat adott a. . > 2

1 2 3 4
Mindosités

O Felsofoku iskolai végzettség M Fels6fokt szakképesités

B Kozépfoku végzettség

4. abra: A mentor segité tevékenységének €s személyének megitélése
a megkérdezettek iskolai végzettsége szerint 2.
Forrés: sajat vizsgalatok, 2013-2014 — N:164

A mentor segitd tevékenységének és személyének megitélését a megkérdezet-
tek szervezetnél eltdltott ideje szerinti megkiilonbdztetéssel — az el6zdekhez ha-

sonloan — két abra szemlélteti, az 5. és a 6. abra.

A mentor segitd tevékenységének és személyének megitélése és a szervezet-
nél eltoltott id6 osszefliggésének vizsgalatakor a Kruskal-Wallis-proba az 5. ab-
ran lathato hat mindsités koziil haromnal — a gyakorlatias magyarazatok, a visel-
kedésre vonatkoz6 tanacsok és a problémak meghallgatasa — mutatott szignifi-

kans kiilonbséget.
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f p 3,45

3,48
Gyakorlatiasan magyarazott 53 16

3,68

2,63
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Elmondta, kivel érdemes jo 2,75
kapcsolatot kialakitani 2,15

2,81

3 19
, . , 3 28
Tanacsokat adott a viselkedésre
vonatkozoan
3,46

2 3,68

Tanacsokat adott a munkavagzésre 3, 183 17
vonatkozoéan 33

3,7

3 69

324

Mindig meghallgatta a 32
problémaimat 3 38
3,67
3 47
p s g d 42
Megfelel6 volt a kommunikacios 3,43
képessége 33
3,63
1 2 3 4
Mindsités
02 ¢és 3 év kozott 01 és 2 év kozott
6 honap és 1 év kozott B 3 és 6 honap kozott

m Kevesebb mint 3 honapja

5. abra: A mentor segité tevékenységének és személyének megitélése
szervezetnél eltoltort idd alapjan 1.
Forras: sajat vizsgalatok, 2013-2014  N:164.

A munkavallalok ugyanis ekkor szembesiilhetnek azzal, hogy mi mindent kel-
lett volna még megtanulni és készségszintre fejleszteni. A problémak meghallga-
tasara és munkavégzesi tanacsokra vonatkozo kérdések esetében kozel azonos at-
lagot kaptam a két és harom év kozotti, valamint a harom honapot nem meghalado
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munkaviszonnyal rendelkezd valaszadok korében. Ennek a véletlenszeri egybe-
esés mellett lehet a magyarazata az is, hogy a hosszabb ideje az adott szervezetnél
dolgozok megtalaltak a szamitasukat, ezért az els6 idészakbdl is csak a pozitivu-
mok maradtak meg emlékezetiikben.

t ) 3,33
. — 7 5l
Emberileg fel tudtam ra nézni _ (:‘372
385
p 3,45
. .k T 2 1328
Szakmailag fel tudtam ra nézni 31955
3,68
, ) 343
Atfogban, prezizen ellendrizte a || 3
munkémat 38
345
. K ‘I73 934
Elegendé 1d6t foglalkozott velem ' 315
48
13,44
. k 325
Motivalt 3,26 2 g5
3,56
) 3,45
. ¢ 7 3,32
Lehetdséget adott a bizonyitasra ‘3,34 279
3,5
02 és 3 év kozott 1 2 3 4
@1 és 2 ev,kozc?tt o Minésités
6 honap és 1 év kozott
H 3 és 6 honap kozott

6. dbra: A mentor segitd tevékenységének és személyének megitélése
a szervezetnél eltoltott id6 alapjan 2.
Forrés: sajat vizsgalatok, 2013-2014 N:164

Hasonloéan az el6z6 abrahoz, a legmagasabb atlagértéket itt is a harom honapot
nem meghaladé munkaviszonnyal rendelkez6 valaszadok adtdk. A hat mentori te-
vékenység és tulajdonsag koziil haromnal szintén a harom és hat honap kozotti
munkaviszonnyal rendelkezd valaszadok mindsitései a legalacsonyabbak, vala-
mint viszonylag kiugréoan magas atlagértéket képviselnek két és harom év kozott
a szervezeteknél dolgozok valaszai is. Utobbi valoszinlileg ebben az esetben is
annak tudhato6 be, hogy a hosszabb ideje a szervezet alkalmazasaban 1évok beil-
leszkedtek munkahelyiikre, ezért kevésbé kritikusan emlékeznek vissza az ott tol-
tott elsé honapjaikra.
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Kovetkeztetések

A kutatasba bevont szervezeteknél a megkérdezettek alig tobb mint fele nyilatko-
zott arrél, hogy a beilleszkedését kijelolt mentor segitette. Ebbdl megitélhetden a
szervezeteknél a mentori programban meghatarozottak kovetkezetes végrehajta-
sanak szamonkérésére nem forditottak kellé figyelmet. Onmagaban nem elégsé-
ges ugyanis egy minden részteriiletre kiterjedo beillesztési, s azon beliili mentori
program Osszeallitasa, hatékony mikddéséhez az abban foglaltak végrehajtasat
biztosito kontrollokra is sziikség van. Mint minden mas belsd szabalyzat esetében,
célszeru kiépiteni azokat az ellendrzési pontokat, amelyek a végrehajtas miként-
jérol tajékoztatjak a menedzsmentet. Emellett hasznos lehet, ha id6kdzonként a
fliggetlenitett belso ellendrzés is megvizsgalja az ezzel 0sszefliggd tevékenységet
és a kiépitett ellendrzési pontok mitkddésének megbizhatosagat.

A vizsgélatnak arra a kérdésére, hogy az 4j dolgozdk a beilleszkedésiik soran
kit6l kaptak a legtobb segitséget a valaszolok negyede csupan a harmadik vagy
negyedik helyre rangsorolta a mentort. Ennek oka nagy valosziniiséggel a segit6
személy kivalasztasaval kapcsolatos szempontok nem megfeleld mérlegelése volt.
A mentor akkor tudja e feladatat hatékonyan ellatni, ha a szakirodalmi attekintés-
ben megfogalmazottak szerinti demografiai, tapasztalati és személyes tulajdonsa-
gokkal rendelkezik és a szervezeti kultiraval kapcsolatos kelld tajékozottsaga
mellett ismeri a mentoralt munkakdrébe tartozd szakmai feladatok ellatasanak
modjat. A kivalasztasnal célszerli ezek mellett szempontként figyelembe venni a
mentoralando személy adottsagait is. A személyes tulajdonsagok mellett ilyen le-
het példaul a képzettség szintje. Felsofoku képzettség esetén a kdlcsonods bizalom
kialakitasa, valamint a mentoralt képzettségébdl adoddo magasabb elvarasoknak
valé megfelelés is jobban biztosithatd abban az esetben, ha a mentor is hasonlo
kvalitdsokkal rendelkezik.

A mentor tevékenységének mindsitésére iranyuld vizsgalat eredménye szerint
a harom honapot meghalado, de kevesebb, mint kétéves munkaviszonnyal rendel-
kezd személyek alacsonyabb atlagos pontszdmmal értékeltek. Meglatdsom szerint
ez jelezheti azt, hogy a probaidejiiket letoltdtt munkatarsaknak tovabbra is sziik-
ségiik lenne segitségre, szakmai koordinacidra és odafigyelésre. Lényeges ezért,
hogy a mentori segitségnyujtas ne szakadjon meg a probaidd lejarta utan, sziikség
esetén alljon rendelkezésre a segitd az azt kdvetd iddszakban is.

A kutatas a korrekciot igényld intézkedések feltarasa mellett bizonyitotta a
mentori rendszer sziikségességét és hasznossagat is. A megkérdezettek csupan
egyotode vélte tigy, hogy a beilleszkedését leginkabb a vezetd segitette. Hatéko-
nyan mikddé mentori tevékenység esetén ugyanis a szakmai vezeté nem kény-
szeriil arra, hogy folyamatosan foglalkozzon az 0j dolgozdval, igy a segitségnyj-
tas nem akadalyozza a munkakorébe tartozd mas szakmai és vezetdi feladatok el-
latasaban.
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