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ABSTARCT

This paper seeks to examine the socialization within large-enterprises located
in Northern Freat Plain Region. Firstly, the different definitions of organizational
socialization and the importance of organizational culture in the process are analyzed.
The second part of this article presents the circumstances of a questionnaire-based
examination. The examination aimed to discover the onboarding process within
large-enterprises from different perspectives. Two questions of the questionnaire
were used for this paper. Cluster-analysis and cross tab analysis were used for this
article to find connection between the supervisor’s activity and new employees’
- loyalty. The results showed that there is a strong connection between these two
factors. The most important consequence of the presented results is that supervisors
should pay more attention to onboarding, especially within organizations without
mentor program.

1. Bevezetés

A munkahelyi beillesztés jelentdsége — részben a gyakoribb munkahely-véltoz-
tatasok miatt — felértékelodott. A szervezetek az 0j munkavallalok mielébbi pro-
duktivitasa érdekében egyre nagyobb hangsulyt fektetnek a beillesztési program
kidolgozasara és miikodtetésére. A szakirodalom a munkahelyi beillesztéshez HR,
mentori, vezetdi és munkacsoport feladatokat rendel. A HR feladatai k6zott a sze-
mélyiigyi teendok és az altalanos orientacio szerepel, a mentor — tobbek kdz6tt —a
munkakéri feladatok ellatasdhoz sziikséges szakmai €s szervezeti tudast adja at,
valamint szocialpszicholdgiai tamogatast nyijt, a vezetd a szakmai koordinacio-
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- jaért felel, a munkacsoport tagjai pedig tamogatjak az ujoncot a csoportba térténd
beilleszkedésben. A beillesztéssel kapcsolatos feladat-, feleldsségi- €s hatasko-
rok tehat pontosan meghatarozhatéak, azonban nem minden szervezetnél, illetve
munkateriileten miikdik mentori program. Mentor hianyaban az e tevékenység-
gel Osszefiiggd teendbk pedig vezet6i hataskorbe keriilhetnek. A cikk célja, hogy
egy empirikus felmérés eredményei alapjan bemutassa, mentor hidnyaban a vezetd
beillesztéssel kapcsolatos segité tevékenysége milyen hatassal van az 0j dolgozdk
lojalitdsanak kialakuldsara.

A tanulmanyban el6sz6r meghatarozzuk a vezetd beillesztéssel kapcsolatos fel-
adatait, majd kitériink a vizsgalat anyagara és mddszereire, ezt kovetden a kutatasi
eredmények leirdsa és értékelése kovetkezik, végiil 6sszefoglaljuk a cikk legfon-
tosabb megallapitasait.

2. A vezet6 beillesztéssel kapcsolatos feladatai

A munkahelyi beillesztést korabban kizarolag HR feladatként értelmezték
(Fekete et al. 1997), mara azonban a folyamat komplexitasa és az azzal kapcsola-
tos bviil6 teendok megkdvetelik, hogy a vezet6 is hangsilyos szerepet vallaljon
a folyamatban (Berard 2013). A beillesztés munkakér-specifikus részét — Erling
2011 és Messmer 2013 szerint — nem a HR menedzseli, hanem a kézvetlen szak-
mai felettes hatadsk6rébe keriilt. Erling (2011) harom idétavot kiilonboztet meg a
vezetbk beillesztéssel kapcsolatos teend6i meghatarozasa soran: a rovid, a kozép
és a hosszu tavot.

A rovid tavu feladatok elvégzése koriilbeliil 2 hétig tart és a dolgozo helyének
kivalasztasaval, elokészitésével, a munkaeszk6z6k megrendelésével, a sziikséges
dokumentacio elkérésével a HR-t8], illetve a munkatarsak felkészitésével kezdddik
(Faircloth 2014). Az j belépé elsé napjan a kdzvetlen felettesnek célszerii tartania
vele egy beszélgetést (Bradt et al. 2011; Matiscsakné 2012), melynek alkalmaval
tajékoztatni lehet a kovetkezd néhany hét vagy honap fontosabb eseményeirdl, a
betanulasi idészakrol és a jovébeli teljesitményelvarasokrol (Wanberg 2012). A
teljesitményelvarasok részletezése soran ki kell térni arra, hogy kinek/kiknek tar-
tozik k6zvetlen beszamoldssal és beszamolasi kotelezettségét milyen gyakorisag-
gal kell végeznie. Szintén az els6 napon keriil sor a munkacsoport részére torténéd
bemutatasra (Brandt — Vonnegut 2009) is.

A kozép és hosszu tava feladatok az 0j belépd szakmai koordinacidjara terjed-
nek ki, amelyek magaba foglaljak a mentor kijelolését és a betanulasi folyamat
teljes feliigyeletét (Brandt — Vonnegut 2009; Cooper-Thomas — Burke 2012). A
kozép tavu feladatok soran vissza kell térni a kivalasztaskor elvarasként megfo-
galmazott kompetencidkra is, tovabba felmérni az esetleges képzési igényt (Erling
2011), hiszen a szakmai képzések kivalasztasa altalaban vezetdi hataskérbe tarozik
(Gyokér 2005). A vezetdnek — az 0j dolgozd és a mentor teljesitményét célszerii a
probaidd lejarta elétt legalabb egyszer értékelnie. Az értékelés mellett iényeges a
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folyamatos visszajelzés, erre Juhasz (2012) €s Gergely (2014) kutatasi eredményei
is felhivjak a figyelmet. Hosszu tdvon fontos, hogy a vezet6 felismerje az Gj belépd
karrierfejlesztésének lehetGségét és egy ,.€vekig tartd beillesztési programot” dol-
gozzon ki szdmara (Erling 2011).

Elmondhaté tehat, hogy a kozvetlen vezetd fontos szerepet jatszik az j mun-
katarsak beillesztésében, hiszen a szakmai munka koordinalasa az 6 hataskoérébe
tartozik, és abban az esetben, ha a szervezetnél nem miikédik mentori program, a
betanitassal kapcsolatos teend6k, vagy azok egy része is az 6 feladatat képezik.
Ebbdl adddodan tevékenysége — kiilondsen az elsd idészakban — nagyban befolya-
solhatja az Gj munkavallalok szervezet iranti elkételezettségét. A munkavallalok
lojalitisanak szervezeti jelentdsége vitathatatlan, ezt Krajcsak (2013, 2014) ezzel
kapcsolatos vizsgalatai is bizonyitjak.

3. Vizsgalat anyaga és modszere

A vizsgalat kérdGives felmérésen alapult, amely 2013 masodik félévében
és 2014 els6 harom hénapjaban zajlott. A megkérdezettek legalabb érettségivel
rendelkez6k, s négy nemzetk6zi nagyvallalat magyarorszagi egységének olyan
alkalmazottai, akik kevesebb, mint harom éve dolgoznak az adott szervezetnél.
A vizsgalat soran hasznalt kérddiv két részbol allt: egy interjhalany és szervezeti
azonosito adatfelvételi lapbol, valamint egy szakmai kérd6ivb6l. El6bbi a vallalat
néhany fontos ismérvét és a valaszad6 adatait gytijtotte dssze, utdbbi 13 kérdéskor
- mentén vizsgalta a megkérdezettek munkahelyi beillesztésiikkel kapcsolatos véle-
. ményét. A témakordk kozul az egyik a kozvetlen vezetd beilleszkedést segit6 tevé-
kenységével val6 elégedettséget, egy masik pedig a lojalitas mértékét mérte fel a
valaszaddk korében. Elobbihez Raabe — Beehr (2003) kutatasi alapjan, utobbihoz
Robbins (2008) vizsgalatai nyoman keriiltek felsorolasra a kérdések. A megkérde-
zettek egyt6l négyig terjedd skalan értékeltek (az 1 jelentette a legalacsonyabb, a
4 a legmagasabb mindsitést).

A kutatas alapsokasagat 314 egyéni vizsgalat teszi ki, a kapott adatokat SPSS
14.0 statisztikai programba rogzitettiik és kiértékeltiik. Az igy 6sszegzett valaszok
szerint 147-en nyilatkoztak gy, hogy a beilleszkedésiiket nem segitette kijelolt
mentor. A jelenlegi tanulmanyhoz e valaszaddk adatait hasznaltuk fel. Az elemzés-
hez klaszteranalizist és kereszttabla-elemzést végeztiink, valamint Khi-négyzetet
szamoltunk.

4. Vizsgalati eredmények és értékelésiik
A vizsgalatok célja volt megtudni, hogy a mentori programban nem részesiilé
valaszadok esetében a vezetdjilk beilleszkedést segitd tevékenysége, valamint
lojalitasuk mértéke k6z6tt van-e dsszefiiggés. Ennek érdekében klaszteranalizist

végeztiink a vezetd segitd tevékenységének megitélése és a lojalitas értékeivel.

30



Az értékek alapjan két-két csoportot kiilonitettiink el a megkérdezettek véleménye
alapjan. A klaszterek jellemzéséhez szordsanalizist hasznaltunk, mivel a fiigg6 val-
tozok metrikusak, a fiiggetlen valtozok viszont nem metrikusak voltak. A klaszte-
reket a klaszterképz6 ismérvek alapjan, vagyis a csoportok egytdl négyig terjed6
skalan mért valaszaik atlagmindsitése segitségével jellemeztiik. Ezek felhaszna-
lasdval kereszttabla-elemzéssel tartuk fel, hogy van-e kapcsolat a 1étrehozott cso-
portok k6z6tt. A kereszttabla-elemzésnél a Khi-négyzet értékét vettiik figyelembe.
A szodrasanalizis eredményét a vezetd segitd tevékenységének vizsgalatanal a 1.
tablazat mutatja be.

Az elsé klaszter a ,,jol segitd vezetk” csoportja, ahova a valaszadok szerint a
felettesiik 80%-a tartozik. Az ide sorolt vezetk esetében a megkérdezettek magas
mindsitést adtak minden vizsgalt tényezo6re, egy kivételével az atlagok 3,40 felet-
tiek. A csoportban a tizenkét valtozo legalacsonyabb értéke is ugyanakkora, mint a
masik csoport legmagasabb atlagértéke, ami arra utal, hogy az ide tartozék ming-
sit6i tobbségében elégedettek voltak vezetdjiik beilleszkedésiiket segitd tevékeny-
ségével. A masodik klasztert a , kevésbé jol segitd vezetok™ alkotjak, akik a veze-
tok 6todét (20%-at) teszik ki. Az 6 pontszamaik atlagértéke az el6z6 csoporténal
lényegesen alacsonyabb, mivel beilleszkedést segitod tevékenységiiket a mindsiték
kevésbé jonak itélték meg.

A lojalitas vizsgalata sordn az ,,inkabb lojalis” és a ,,kevésbé lojalis” elnevezésii
klaszterek jellemzés€hez szintén szérasanalizist hasznaltunk, és az eredményt a 2.
tablazat szemlélteti. A tablazatban az elsé klaszter az ,,inkabb lojalis” csoport, ami
a valaszadok 81%-at teszi ki. Az e csoportba tartozé megkérdezettek viszonylag
magas mindsitést adtak mind a tizenkét vizsgalt tényezore. A vélaszok alapvetéen
magas atlagértékei arra utalnak, hogy e csoport tagjai lojalisnak érzik magukat a
szervezethez. A masodik klasztert a ,,kevésbé lojalisak™ alkotjak, ahova a mintaba
keriiltek 19%-a tartozik. A csoport valaszainak az atlagértéke — az inkabb lojalis
csoportéhoz viszonyitva — alacsony, kilenc valtozo esetében tébb mint egy egész-
szel volt kevesebb.

A vezetd beilleszkedést segitd tevékenysége €s a lojalitas vizsgalata alapjan lét-
rehozott klaszterek kozotti kapcesolatot kereszttabla-elemzés segitségével tartuk
fel. A Khi-négyzet szignifikans kiil6nbséget mutatott (p=0,000), az elemzés ered-
ményét az 3. tablazat szemlélteti. '
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3. tablazat: Kereszttabla-elemzés a vezetd segit6 tevékenysége
és a lojalitas klaszterei kozott
Table 3. A cros tab analysis between the clusters of supervisor’

s activity and loyalty
Jol segit6 Kevésbé jol segité p=0,000
vezetk vezet6k Osszesen
Inkabb lojalis 92 15 107
Kevésbé lojalis 13 12 25
Osszesen 105 27 132

Forras: Sajat vizsgalatok, 2013-2014 N: 132
Source: Own research, 2013-2014 N: 132

A kapott eredmény szerint 132 f6 vélaszolt a vezetd segité tevékenységéhez
¢s a lojalitashoz tartozé kérdésekre is, igy Ok azok, akiket mindkét szempont sze-
rint be lehetett sorolni klaszterekbe. A 132 fo6b6l 105-en mindsitették vezetdjii-
ket jol segitének, s koziilik 92-en (88%) lojalisnak vallottak magukat, és csak
13-an (18%) nyilatkoztak ugy, hogy kevésbé azok. A vezetd segitd tevékenységét
kevésbé jonak mindsitd 27 fobodl viszont csak 15-en (56%) elkotelezettek a szerve-
zet irant — szemben az el6z6 csoport 88%-aval — és 44%-uk mar kevésbé lojalisnak
tarja magat. Mindebbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy azok a valaszadok, akiknek
vezetdjiik megfelelden segitette beilleszkedésiiket, nagyobb eséllyel valljak magu-
kat lojalisnak a szervezet irant.

5. Osszegzés

A cikk célja az volt, hogy bemutassa, mentor hidnydban a vezetd beillesztéssel
kapcsolatos segit6 tevékenysége milyen hatéassal van az Gj dolgozok lojalitdsanak
kialakulaséra. A vizsgalati eredmények tilkrében elmondhato, hogy a vezetd segitd
tevékenysége €s az 0j belépo lojalitasanak mértéke kozott dsszefiiggés van. Azok
a valaszadok ugyanis, akik jobban meg voltak elégedve vezet6jiik segit6 tevékeny-
ségével, nagyobb eséllyel vallottak magukat lojalisnak, elkotelezettnek. Ez arra
hivja fel a figyelmet, hogy mentor hidnyaban az 0j belépk munkahelyi beillesz-
tésében a munkatarsak mellett a kozvetlen szakmai vezetd felel6ssége és segitd
tevékenysége is jelentdsen felértékelddik. A beillesztés sikere ugyanis nem csak az
uj munkavallalé mielébbi produktivitasat segiti el, hanem a tanulasi idészakban
szerzett pozitiv élmények hatnak a szervezet iranti elkételezettségre is, ami hozza-
jarulhat a nem kivanatos fluktuacié csékkentéséhez.
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MELLKELET

1. tablazat: Klaszterek a vezet6 segit6 tevékenységének alapjan

Table 1. Clasters baesd on the supervisor’s activity

361 segits Kevésbé jol
vezeték scgits
vezet6k
Megfelel6 kommunikéacios képességgel rendelkezett. 3,89 2,96
Mindig meghallgatta a problémaimat. 3,84 2,89
Tandacsokat adott arra vonatkozo6an, hogy mit hogyan csinél-
» i : 3,76 2,39
jak a munkavégzésem soran.
Tandacsokat adott arra vonatkozoan, hogy hogyan viselkedjek
. 3.47 2,18
a szervezeten beliil.
Elmondta, kivel érdemes jo kapcsolatot kialakitani a munka-
; - 2,96 1,93
csoporton és/vagy a szervezeten beliil.
Példak segitségével, gyakorlatiasan magyarazott, igy min-
B . 3,68 1,93
dent konnyen megértettem.
Igyekezett lehetdséget adni, hogy megmutassam, mit tudok. 3,76 2,43
Motivalt engem. 3,73 2,14
Elegendo idot foglalkozott velem. 3,58 2,04
Atfog(’)an, precizen ellendrizte a munkamat. 3,67 2,18
Szakmailag fel tudtam ra nézni. 3,77 2,86
Emberileg fel tudtam ra nézni. 3,87 2,68
Osszesen (f6): 110 28
Vilaszadok megoszlasa (%): 80% 20%

Forras: sajat vizsgalatok, 2013-2014 N: 138
Source: Own research, 2013-2014 N: 147
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2. tablazat: Klaszterek a lojalitas vizsgalata alapjan
Table 2. Clasters based on the loyalty

Inkabb Kevésbé
lojélis lojalis
Ugy beszélek a barataimnak errél a szervezetrél, hogy it j6
: 3,87 3,00
dolgozni.
Nagyon lojdlisnak érzem magam a munkahelyemhez. 3,68 2,85
Szinte minden plusz feladatot elvégeznék, csak tovabbra is
; 3,34 2,15
ennek a szervezetnek lehessek a tagja.
A sajat értékeim és a szervezeti értékek nagyon hasonloak. 3,43 2,12
Biiszkén mondom mésoknak, hogy ennek a szervezetnek
5 3,75 2,62
vagyok a tagja.
Rosszabbul érezném magam akkor, ha egy hasonl6 munka-
. - : 3,25 1,96
korben egy masik szervezetnek dolgoznék.
Nem jelent nehézséget szamomra, hogy a fontos kérdésekben
Ko R 3,57 2,65
Ovessem a szervezeti politikat.
Fontos szamomra, hogy mi lesz ennek a szervezetnek a sorsa. 3,75 2,46
Hajlando6 vagyok tovabbi eréfeszitéseket is megtenni annak
érdekében, hogy segitsem a szervezetet még sikeresebbé 3,51 2,62
valni.
Szamomra az volt a lehetd legjobb dontés, hogy ennél a szer-
: 3,75 2,42
vezetnél helyezkedtem el.
Munkahe’]yem igazan inspiral, igy a legjobbat hozom ki 3.67 223
magambol.
Jelenleg kevés esély van arra, hogy elhagyjam ezt a szerve- 3.79 2.54
zetet.
Osszesen (5): 114 26
Vilaszadok megoszlasa (%): 81% 19%

Forras: Sajat vizsgalatok, 2013-2014 N: 140
Source: Own research, 2013-2014 N: 140
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