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ABSTRACT

The success of companies will be determined by the resupply of experts. Employers
increasingly demand application-oriented knowledge, and the usability of knowledge
generally requires the combination and integration of knowledge from various disci-
plines (Arvané et al. 2016). Nowadays, finding and keeping the talented employees are
key factors.

The research analyzes a trainee program of a large company. The program was rec-
ommended to entrants of the labour market or those who have 1-1,5 years of work
experience. The main objective is the evaluation of the effectiveness of the program
through some of the HR functions. This study contains the performance evaluation and
the role of the mentoring. From the induction into the organization, the technical men-
tor gives assistance to the trainees. One of the main elements of the performance is the
feedback. the trainees have to write a weekly report, and after that, the mentor gives
them a personalized review based on their performance. The questionnaire was edited
for the trainees at the company, and they were asked about their future plans and their
intentions about staying at the company after the program too. The questionnaire was
analyzed with IBM SPSS Statistics 23.0 statistical software. The used methods are
descriptive statistics, correlation, and Chi-square tests. In the course of the research, an
interview was done with the technical mentor, which was based on the questionnaire.
In point of the results, recommendations were defined connected to the assumed short-
ages of the program, also to increase the efficiency of operation. In conclusion, the
maintenance of the trainee program is equally beneficial for the trainees and for the
company as well.

1. Bevezetés

A véllalatok sikere a szakember utanpotlason fog mulni. A munkaltatok és altalanos-
sagban a munkaerdpiac részérdl egyre inkabb nd a végzés utdn azonnal alkalmazhato és
hasznalhato tudés irdnti igény, ami egyértelmiien a kiilonb6z6 tudasok és diszciplinak
kombinalasat és integralsat igényli (Arvané et al. 2016). A tehetséges munkavallalok meg-
taldlasa és megtartasa kulcsfontossagli szempont napjainkban. A jové munkaadodinak
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ugyanis sokkal jobban oda kell majd figyelnie arra, hogy megtartsa munkavallaloit (Juhasz
2016). A kutatas alapjat egy nagyvallalat gyakomoki programja képezte. A programot a
vallalat palyakezdd, vagy 1-1,5 év munkatapasztalattal rendelkez6 fiataloknak ajanlja.

A kutatas soran f6 célkitlizés volt a program eredményességének feltdrasa tobb HR
funkcion keresztiil. Jelen tanulméany a teljesitményértékelés és a mentor szerepével
foglalkozik. Kutatdsunkban azzal a teljesitménymenedzsment megkdzelitéssel azono-
sulunk, mely kiemeli a rendszer komplexitasat, ugyanis egy tervezésen, célkitizésen
alapul6 folyamatnak mindsiti, amely sordn egyrészt a vezetd, jelen esetben a mentor,
visszajelzést szerez arrol, hogy az értékelt munkatars, jelen esetben a gyakornok ho-
gyan teljesiti munkakdre elvarasait. Masrészt visszacsatolast jelent az értékelés ala
vont személy szdmara is a munkavégzésrdl, annak esetleges gyengeségeir6l, de egy-
szersmind megerdsitést nyljt és vazolja a jovobeli fejlodés irdnyait is (Szakaly 2005).
Ebbdl kifolyolag kdzponti szerepet tolt be a hatékony kommunikécié a teljesitményrol
torténd visszajelzés folyamataban. A gyakornokok a beillesztéstdl kezdve kapcsolatban
allnak a szakmai mentorral a programban. A mentor jelenléte a programban megkony-
nyiti a gyakornokok beilleszkedését a szervezeti kulturaba és a vallalatba. A hatékony
teljesitmény gyors elérését nagyban segiti a programban miikddtetett visszacsatolasi
rendszer. A programban lévok rendszeresen irnak beszamolot a heti munkavégzésiik-
rél, valamint a mentor is nyujt szamukra visszajelzést.

A vizsgalt szervezetnél alkalmazott gyakornoki program felépitésének és folyama-
tanak megismeréséhez a kutatds el6tt esettanulméany késziilt. Az esettanulmanyban
feltart adatok alapjan allitottuk 0ssze a vizsgalatban alkalmazott kérddéivet a gyakorno-
kok szdmara. A kérd6iv tartalmazott kérdéseket arra is, hogy milyen jovoképpel ren-
delkeznek és tervezik-e a program utan, hogy a vallalatnal maradnak. A kérdéivvel
Osszhangban interju is késziilt a szakmai mentorral.

2. Szakirodalmi attekintés
2.1. Mentoralas

A mentor szerepe szerint tdimogatd munkatars, segitséget nyujt a szervezet mikodé-
sének megismeréséhez, a szakmai alapismeretek elsajatitisdhoz, a munkakor szakmai
feladatainak elvégzéséhez sziikséges rendszerek és mddszerek megismeréséhez, isme-
retek megszerzéséhez, valamint tdmogatja az uj dolgozot a szervezet tagjaival valo
egylittmiikddési kapcsolatok kialakitdsdban, segit az esetleges konfliktushelyzetek
megoldasaban. A mentor a szervezet nagy tapasztalattal rendelkezd, megbecsiilt szak-
embere, aki nincs ala-folé rendeltségi viszonyban az 0j dolgozoval. Elég jol ismeri a
szervezetet ahhoz, hogy ismereteit 4tadja masoknak.

A tudasatadas és transzferalds egyik formdja a mentoralas, ami egyre szélesebb
korben kertil alkalmazasra a szervezetek gyakorlata soran. A folyamat soran a mentor
¢s a mentoralt kozott 1étrejon a kapcesolat, tudasatadas €s csere, amely iranyat tekintve
nemcsak egy, hanem kétirdny visszacsatolds is lehet. Az angolszasz szakirodalmak
ravilagitdsa szerint, a mentoralas széleskorii felhasznalasa lehetdséget ad a szerveze-
teknek a tudastoke megorzésére, fejlesztésére és a vallalatok versenyképességének
megerositésére (Bencsik, Juhasz 2016). A mentor rendelkezésre all, amennyiben az U]
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belépd szakmai vagy szocidlis kapcsolati problémait nem tudja 6nalléan megoldani,
gyakran kozvetit belsd értékeket (Nemeskéri, Pataki 2007). Klein és Klein (2006)
megallapitdsa alapjan, a mentor altaldban magas beosztasu vezetd, de nem felettese a
tamogatott személynek. Annak az elérésére torekszik, hogy ,partfogoltja” érdekes
feladatokat kapjon, erejének megfeleld lehet6ségekhez jusson. A mentor altalaban
noveli a partfogolt 6nbizalmat és hozza is jarul a szervezeten beliili szakmai karrierjé-
nek elinditdsdhoz. Hatranyt okozhat, ha az 0j munkavallal6 tulsagosan fiiggévé valik a
mentortol, illetve ha a mentor személyisége okan dsszeférhetetlenség alakul ki kett6jiik
kozott. A mentor szerepe a programban a beillesztés és a teljesitményértékelés soran
értekelddik fel kiilondsen (Moré 2012, Kozak 2016). A beillesztés altal az 0 belépd
személy kialakit egy képet a szervezetrdl, valamint szerves részévé valik a folyama-
toknak. A belépés harom részre oszthatd, az eldzetes szocializaciora, az alkalmazko-
dasra és a szerepbetoltésre (Moré 2012).

2.2. Teljesitményértékelés

A teljesitménymenedzsment olyan dsszetett, komplex és 6nall6 folyamata az embe-
ri er6forras menedzsmentnek, amelyben a feladatok egyértelmiien megfogalmazhatok,
egymastol jol elkiilonithetéek. A funkcidk az alabbiak: a teljesitmény tervezése, a mé-
réeszkozok kialakitasa, az elvarasok kommunikalasa, a teljesitmény nyomon kovetése
és mérése, a teljesitmény értékelése, visszajelzés a teljesitményrdl, személyzeti donté-
sek kommunikaladsa, az eredmények alapjan torténd fejlesztés. A visszacsatolds az ér-
tékelés utani 1épés, amelynek hatékonysagat befolyasolhatja a kommunikacids csator-
na, melye keresztiil ez az informacio aramlik (Gergely 2016).

A teljesitménymenedzsment egy olyan tervezett folyamat, amelynek elsddleges ele-
mei a megegyezes, mérés, visszacsatolas, pozitiv megerdsités €s a parbeszéd (Moseley,
Dessinger 2010). Az outputok mérésével a teljesitmény Osszehasonlithaté az elvara-
sokkal, a meghatarozott célkitlizésekkel. Ezaltal az értékelés fokuszaban a célok, kdve-
telmények ¢s a teljesitménymérési indikatorok vannak (Armstrong 2006). A teljesit-
ménymenedzsment rendszer egy olyan szisztematikus megkozelitése az emberek me-
nedzselésének, amely a teljesitményt, a célokat, a mérést, a visszacsatolast és az elis-
merést hasznalja eszkozként az alkalmazotti potencidl maximalis hasznositasara torté-
nd motivalasban (Németh et al, 2016).

A teljesitmény elvaras meghatarozasa azonban nemcsak a vallalat bels6 megfontolasai
miatt fontos, hanem azért is, mert ez az a teljesitmény, amelyet a vallalat a vevok, megrende-
16k szamara igér majd (Olah 2016). A gazdaséagi tarsasagok mellett a civil szervezetekben is
fontos szerepe lehet a teljesitményértékelésnek, bar a szervezetekben megjelend (alkalmazott,
tag, onkéntes) statuszok esetében eltéro az egyes értékeld szempontok fontossaga. Az alkal-
mazottak esetében messze a legfontosabb a munkahelyi jelenlét a masik két formahoz képest.
A megvalositasban valo részvétel a tagoknal a legfontosabb (Pierog 2016).

A teljesitményértékelést, amely az emberi er6forrdsok menedzselésében stratégiai
szerepet tolt be, olyan folyamatként vehetjiik, ami segitségével a szervezet visszajelzést
kap ¢és ad az alkalmazottak teljesitményérdl. Sok szervezetben két értékelés van egy-
mas mellett: a formalis (objektivitasra torekvd) és az informalis (szubjektiv). Az informa-
lis rendszerben a vezetOk végig gondoljak, ki hogy teljesitett. A formalis teljesitményér-
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tékelés a szervezet altal kifejlesztett rendszer, mellyel rendszeresen és modszeresen érté-
kelik az alkalmazottak megfelelését az adott feladat, elvarasok kapcsan. A formalis érté-
kelés megteremti annak a lehetdségét, hogy a munka tartalma és az ebbdl fakado terhelés
feliilvizsgalhato legyen (Karoliny M.-né 2006). A visszacsatolas rendkiviil fontos szere-
pet tolt be az emberek életében. A szervezeti 1égkort dontden befolyasolja, a mod, ahogy
a visszajelzés torténik (Dajnoki 2015). A mentor személyisége sem elhanyagolhato
szempont. A szervezetnél eltdltott id6, a jo6 kommunikacios képesség megléte segiti a
tudas atadasat, am a mentoralds nem meriil ki ennyiben. A mentor legyen tudataban az 6
segitoi szerepének, komoly problémakat okozhat ha versenytarsként tekint az 1) belépok-
re. Lényeges a tdmogatdi hozzaallas szakmai €s emberi megnyilvanuldsa egyarant, le-
gyen képes tamaszt nytjtani és 0sztonzoleg hatni a mentoraltakra (Kozak, Moré 2015).

Az értékeldk a szervezet kiilonboz6 szintli dolgozoi koziil keriilnek ki, de kiilso ér-
tékelokozpont is igénybe vehetd. Leggyakrabban a kozvetlen felettesek értékelik a
munkavallalot. Ez elényos, mert 6k ismerik a legjobban a feladatokat és azok teljesité-
sének a modjat (Gyokér 2001). A megfelelé miikodéshez a szervezetnek ki kell dol-
goznia sajat rendszerét, ami tartalmazza azokat az elemeket, amelyeket a vezetés adott
koriilmények kozott sziikségesnek itélt meg. A rendszer elengedhetetlen elemei a ko-
vetkezOk: aktualizalt munkakori leirasok, a célkitiizések lebontasa, a rendszeres vissza-
jelzés, a teljesitményértékelés technikajanak alkalmazasa (Nemeskéri, Pataki 2007).

A mentoralas a vizsgalt programban szorosan dsszekapcsolodik a visszajelzés mi-
kéntjével. Mindenkinek fontos valamilyen visszajelzés a nyujtott teljesitményérol,
visszajelzés nélkiil nem lehet hatékony az értékelés elvégzése (Gergely 2016).

3. A kutatas anyaga és moédszertana

A vizsgalt magyar tulajdonban 1év6 nagyvallalat Magyarorszag teljes teriiletén kép-
viselteti magat és szolgaltatasait. Alkdzpontjai elhelyezkedésével lefedi az orszag régi-
oit, teriiletét, az egyik legnagyobb mezdgazdasagi integrator. Tamogatja a hazai agrar-
tevékenységet és annak fejlesztését, igy fontosnak tartja az 0j technologidk kiprobala-
sat, majd hazai és nemzetkozi kutatasok eredményeit 6sszevetve adaptalja a megfeleld
modszereket, illetve eszkdzoket. FO miikodési teriilete a kereskedelem és a szolgaltata-
sok. A vallalat kozel 1000 ot foglalkoztat, melybdl a fels6foku végzettségiiek aranya
eléri az 50%-ot. A gyakornoki programban a kutatds alatt résztvevok létszdma 25 £6. A
kérdbivet a gyakornoki program teljes sokasaga kitoltotte.

A kutatas primer adatforrasa egy esettanulmany, melynek eldnye, hogy a kutato at-
fogd szemlélethez juthat altala és megismerhet olyan magatartasformakat is, amiket
masféleképpen nehezebb lenne (Babbie 2008). A kutatas elemeit a vallalatnal eltoltott
id6 alatt kapott informacio, a szervezeti dokumentumok és sajat észrevételeink képe-
zik. Az esettanulmany utdni vizsgalat sajat szerkesztésti kérd6iv segitségével zajlott,
melyet a gyakornok toltottek ki. Iranymutatast a szervezetfejlesztési osztalyvezeto és a
szakmai mentor nyujtott. A kitoltés papir alapon zajlott 2016 6szén. A kérddiv azonosi-
t6 adatok megadasaval indit, majd a HR funkciok szerint kialakitott blokkokhoz tartozo
Likert-skalas allitdsok talalhatoak. A Likert-skédla az egyetértés mindségét méri egy
kijelentéssel kapcsolatban. 7 fokozatu skalat alkalmaztam, amely az 5 fokozataval
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szemben nagyobb teret enged a differencialasnak. A kérddivre tdmaszkodva egy interju
1s késziilt a szakmai mentorral.

Az eredmények vizsgalatahoz a Microsoft Excel 2016 tablazatkezeld, valamint az
IBM SPSS Statistics 23.0 adatelemz0d program ¢€s az alabbi modszerek kertiltek alkalma-
zasra: szamtani kozép és szoras, relativ szords a Likert-skalak értékeinek elemzéséhez,
korrelacidelemzés a Likert-skalak kozott, Pearson-féle Khi-négyzet proba és Cramer-féle
asszociacios egyiitthato.

4. Eredmények

A tovabbiakban a kutatas eredményeinek ismertetésére keriil sor a teljesitményérté-
kelés és a jovokép kapesan, végiil pedig a legerdsebb korrelacios kapesolatok bemuta-
tasa kap helyet.

4.1. Azonosito adatok

A kérdbives felmérésben a vallalat gyakornoki programjanak teljes sokasaga szere-
pel. A kérddiv kitdltése alatt a programban résztvevok szama 25 {6 volt. Ez a szam
folyamatosan valtozik, ahogy felvételt nyernek az 0j belépdk és poziciot kapnak a
programbol kilépok.

A kitdlt6k kozott 12 né és 13 férfi van. Eletkoruk megoszlasa: 14 f6 20-25 év, va-
lamint 11 6 26-31 év kozotti.

Az I. diagram a gyakornokok teriilet szerinti megoszlasat szemlélteti a vallalaton
beliil a kutatas iddintervallumaban.

1. diagram: A gyakornokok teriilet szerinti megoszlasa fében
Diagram 1: Trainees distribution by field per capita
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Forras: Sajat adatgyjtés, 2016.

A kérddivben 1év6 egyik kérdés arra vonatkozott, hogy a kitolté rendelkezett-e a
gyakornoki program el6tt munkatapasztalattal. A programba vald jelentkezéskor ez
nem szerepel feltételként, mert frissdiplomasokat, vagy egy-masfél év munkatapaszta-
lattal rendelkez6 fiatalokat keresnek. A kérdésre adott valaszok alapjan a kito1tok koziil
12 személy rendelkezett, mig 13 személy nem rendelkezett munkatapasztalattal a prog-
ram megkezdése elott.

Az 1-t61 7-ig terjedd Likert-skala egyes értéke az ,,Egyaltalan nem ért egyet”, a he-
tes érték pedig a ,, Teljes mértékben egyet ért”.
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A blokk a teljesitményértékeléssel és a visszacsatolassal kapcsolatosan tartalmaz al-

4.2. A teljesitményértékelési folyamat blokkjinak értékelése

litdsokat, amelyeket az /. tdbldzat mutat be.

1. tablazat: Teljesitményértékelési rendszerre vonatkozo allitasok értékei

Table 1.: Values of the performance rating system questions
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Forras: Sajat adatgyjtés, 2016.

A teljesitményértékelés blokk allitdsainak relativ szorasair6l megallapithato, hogy
,»A munkavégzéshez sziikséges targyi feltételei adottak a vallalatnal.” allitason kiviil az
erdsen valtozékony vagy a szélsdségesen valtozékony kategoridba sorolhatéak. A tar-
gyi feltételek rendelkezésre allasanak az értékei kozepesen valtozékonyak, azonban az
atlagtol valo atlagos eltérés negativ irdnyban torténd elmozdulasa is 5 pontos atlagérté-
ket jelent ami alapjan -a Likert-skala értelmezése szerint- inkébb egyetértenek a gya-
kornokok. Egyes gyakornokok szamara a rendszeres jelentési kotelezettség és ennek
segitsége a problémak feltarasahoz nem elég hatékony. Ezen allitasok relativ szorasa
meghaladja a 25%-ot. Javitando teriiletként lehet megemliteni a visszajelzés hatékony-
sagat ¢és rendszerességét. A vizsgalt blokk legnagyobb relativ szorasaval (31,86 és
36,61%) rendelkezik a két allitas, vagy is a kitoltok kozott ezen a teriileten figyelhetd
meg a legnagyobb véleménykiilonbség, mindenképpen javasolt a folyamat feliilvizsga-
lata. Az allitasok és az azonositd adatok kapcsolatat vizsgaldé Khi-négyzet probak nem
mutattak ki szignifikéns eltérést.

Az interjuban elhangzott a szakmai mentortdl, hogy rendszeresen feljegyzéseket ir a
beszdmolokbol, ezeket havonta megbeszéli a vezetokkel. A gyakornokok kézvetlen
felettesével folyamatos kapcsolatban vannak és informaciot cserélnek a teljesitmények-
rol, illetve az esetleges problémakrol. A mentor szamon tartja, hogy rendszeresen kiil-
dik-e szdmara a beszamolokat a gyakornokok, mert eléfordul az elfelejtése.

Feltételezhetden a gyakornokok visszajelzés iranti sziikséglete-, mint visszacsatola-
si pont a munkdjuk mindségét illetben — eltér a program altal nyujtott visszajelzési
lehetdségektdl. A teljesitménycélok preciz megfogalmazasa mindenképpen eléfeltétele
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annak, hogy pontos és egyértelmil visszajelzést tudjon adni a mentor a gyakornok
munkajarol. A teljesitménycélokat mindig célszerli aktualizalni és pontositani.

A visszacsatolas hatékonysagat nagymértékben befolyasolja a szervezeten beliil
miikddé kommunikécids rendszer mindsége (Gergely 2016). Lényeges, hogy a szak-
mai mentor munkdja ne csak a teljesitményértékelésre korlatozodjon. A teljesitmény-
menedzsment minden funkcidja kapjon megfeleld szerepet a folyamatban. Fontos az
elvarasok kommunikalasa, a mérdeszkoz helyes megvalasztasa (példdul a teljesitmé-
nyekrol torténd visszacsatolas) a teljesitményértékelés soran. A szakmai mentor rend-
szeresen vegyen részt ilyen iranyu fejlesztésen, képzésen. A mentor munkaja nem me-
ril ki az ismeretek atadasaval valo segitségben. A munkakori feladatok ellatdsaval
kapcsolatos informéciokon tal, a mentor feladataihoz sorolhaté az 11j belépd teljesitmé-
nyére és magatartasara adott visszajelzés, tovabba a karrier timogatasa, az ezzel kap-
csolatos lehetdségekrol torténd tajékoztatas is. Ezeket a tényezdket a mentor csak haté-
kony ¢és megfelelden célzott kommunikécié altal tudja eszkdzolni, tehat a sikeresség-
ben fontos szerepe van a mentor személyének és kompetencidinak egyarant (Kozdk,
Moreé 2015).

4.3. A jovokép blokkjinak értékelése

A kérdéiv utols6 blokkjaban a programban rész tvevok jovoképére vonatkozo alli-
tasok talalhatoak (2. tablazat). Magasabb értékekre szamitottunk, mert a szakmai men-
torral torténd interju kapcsan kidertilt, hogy a gyakornokok az utobbi egy évben va-
lamennyien kinevezést, poziciot kaptak a vallalatnal a gyakornoki program idejének
letelte utan. A megtartdismenedzsment része a rendszeres visszajelzés adésa, a bizony-
talansagok elkeriilése, amivel a vallalat iranti elkGtelezettséget, lojalitast erdsitik meg.

2. tablazat: A jovoképre vonatkozé allitasok értékei
Table 2. : Values of the future planning questions
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- > n
Atlag (pont- 6,68 6,76 6,48
szam)
Szoéras
Sricke 0,69 0,43 0,77
Relativ
szoras 10,33 6,36 11,88
(%)*

* szoras/atlag*100
Forras: Sajat adatgydjtés, 2016.
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A jovoképpel kapcsolatos allitasokra adott értékek homogénnek tekinthetdek. A
gyakornokok értékelései alapjan az allitasok atlagértéke jol jellemzi a sokasagot. Kozel
teljes mértékben egyet ért minden véalaszadd azzal, hogy adottak a lehetéségek a szak-
mai fejlédéshez, szivesen vennének részt szakmai tovabbképzéseken, hogy a gyakor-
noki program utan a vallalatndl maradjanak. Az alacsony relativ szorasértékek (6,36;
10,33 és 11,88%) a vizsgalt blokknal pozitiv jovOképet vetit el6 a program szdmara a
mentor altal allitott 100%-o0s bevalasi arany fenntartasa érdekében.

Az allitasok €s az azonositd adatok kapcsolatat vizsgaldo Khi-négyzet probak nem
mutattak ki szignifikéns eltérést.

4.4. Korrelicio elemzése a Likert-skalas allitiasok kozott

A 3. tablazatban kozolt kapcsolatok legalabb erds (markéans) 0,7-nél magasabb kor-
relacios egyiitthatoval rendelkeznek. A korrelacids kapcsolat megmutatja az allitdsok
kozotti kapcsolatot és annak erdsségét. Az elemzés célja az allitasok kozotti Gsszefiig-
gések feltarasa annak érdekében, hogy megallapithatdak legyenek a konkrét 6sszefiig-
gések a vizsgalt teriileteken beliil. Az els6 oszlopban 1év6 allitasok a kérdoéiv beillesz-
tési blokkjaban szerepeltek.

3. tablazat: Korrelaciés kapcsolatok
Table 3. : Correlation connection

A R Szignifikancia Korrelaciés R
1. allitas 2. allitas szint* egyiitthaté Ertékelés
A szakmai mentor Az On szamara A mentoralt.egye.rtelmu
elegendd segitséget | nyujtott visszajelzés és pontos V|sszaje[zest
i . . . i 0 0,841 kap a szakmai
nyujt a beilleszkedés egyeértelmi és mentortol a
soran. pontos. beilleszkedés soran.
A kezdeti A szakmai mentorral
. . valé rendszeres
bizonytalansagot talalkozas és
(illetve annak A beszamolasi beszélqetés
lehetéségét) kotelezettség segit, . cigetes
. ; . hatékonysagat elésegiti
csokkenti a szakmai | hogy az esetleges 0 0,775 a beszamolasi
mentorral valo problémak felszinre .. .
o kotelezettség, amellyel
rendszeres kertljenek. i .
talalkozas &s a mentor tajékoztatast
beszélaetés kap a mentoralt
getes. elérehaladasarol.

*A korrelacios egyltthatok p < 0,01 szinten szignifikansak
Forras: Sajat adatgy(jtés

A gyakomnokok értékelése alapjan szdmukra kiemelten fontos a mentorral torténd
konzultalas a kezdeti bizonytalansagok csokkentésében, illetve a biztositott visszajel-
zések nyujtotta kiértékelések. A beszamolasi kotelezettség, mint visszacsatolasi pont
képezi az alapjat a mentor és mentoralt kozotti konzultdcidnak, ami a gyakornok elére-
haladésat szolgalja.

Az eredményekbdl kovetkeztetve jelentOs Osszefliggés van a teljesitményértékelés
¢s a mentoralas kozott. A két teriilet kiemelt kapcsolatban van egymassal a kutatés
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soran vizsgalt gyakornoki program esetében. A teljesitményrdl torténd visszajelzés
szoros kontaktusban all a mentori tevékenységgel. A mar emlitett Bencsik, Juhasz
(2016) forrasra hivatkozva megerdsitést nyert a mentor €¢s mentoralt kozotti bizalom
kiéptilésének fontossaga, a sikeres és eredményes kommunikacié érdekében. A mentor
legyen olyan személy a szervezetben, akire fel lehet nézni, kozvetlen és hamar képes
kiépiteni a jo kapcsolatot a mentoraltjaival, ezaltal még hatékonyabb lehet a visszajel-
z¢s rendszere. Egy gyakornok hozzafliznivaloja a kérddiv végérdl: ,,Nagy segitség a
beilleszkedésben a folyamatos kommunikécio, a problémakat azonnal tudja kezelni.”

5. Osszefoglalas

Fontos, hogy a felvételt nyert Gj munkavallalo a lehetd legrovidebb id6 alatt tudja
az elvart teljesitményt nyujtani a vallalatnal. Ha palyakezd¢ alkalmazéasarol van szo,
relevans munkatapasztalat nélkiil ez az id6szak hosszabb és nehezen elérhetdbb lesz. A
tapasztalathiannyal kapcsolatos problémak kikiiszobolésére jonnek létre a gyakornoki
programok.

Az eredményeket dsszegezve, a kutatasban vizsgalt részek a program hatékonysagat
elosegithetik. A program megfeleld miikodésében az egyik kulcstényezd a mentor és a
gyakornokok visszajelzési kapcsolata. Ez egyben a program veszélyforrasa is lehet. A
gyakornokok hetente beszdmolnak beilleszkedésiikrdl és feladataikrol a mentornak, a
mentor pedig minimum havonta ad visszajelzést a gyakornokoknak a teljesitményiikrél
formalis keretek kozott. A kapott eredmények alapjan, a visszajelzés rendszeressége,
egyértelmiisége és pontossaga is eltérd értékelést kapott a gyakornokok feldl, tehat
elmondhato, hogy a visszajelzés iranti igény és annak modja nem egyezik meg a men-
tor altal nyujtottakkal, igy érdemes a teljesitményrdl vald visszacsatolas rendszerét
feliilvizsgalni. A kezdeti bizonytalansagok csokkentésében viszont nagy szerepet jat-
szik a mentor szamdra kiildend6 beszdmolo, ezéltal tobb problémat sikeriil annak fel-
meriilésekor megoldani. A kommunikacié médja és csatornija a késébbiekben is ki-
emelt jelentdséggel bird tényezd. A program sikerességét igazolja a jovoképpel kap-
csolatos allitdsok értékeinek a homogenitasa. A gyakornokok jelentds része a program
végeztével szeretne tovabbra is a vallalatnal dolgozni.

Egy jol miik6do rendszer stabil eleme a folyamatos ellenérzés. A vizsgalt program
Osszességében pozitiv megitélést kapott a gyakornokok részérdl, azonban vannak terii-
letek, amelyekre fokozott figyelmet érdemes forditani. A mentor gyakori ¢s kozvetlen
¢s kozvetett kapcsolatban van a gyakornokokkal, igy az 6 képzésére, fejlesztésére per-
manensen sziikség van. A vallalat altal elvart teljesitménycélokat mindig érthetden kell
kozvetiteni, valamint a karriertervezés érdekében célszerli minden gyakornok részére
kidolgozni egy tervet, mely altal atlathatova valik a szakmai elérehaladésuk is a prog-
ram soran.
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