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Absztarkt. A kutatds eqy magyar nagyvdllalat gyakornoki programjdn alapul. A programot a vdllalat pdlyakezdo,
vagy 1-1,5 év munkatapasztalattal rendelkezd fiataloknak ajdnlja.

A kutatds f6 célkitiizése, hogy feltdrja a program eredményességét tobb HR funkcion keresztiil. Jelen tanulmdny a
kivdlasztds, illetve a beillesztés folyamataival kapcsolatos eredményeket mutatja be. A programot kiilénlegessé teszi
a szakmai mentor jelenléte, amely a hipotézisek szerint, jelentdsen csékkenti a beilleszkedés sordn felmeriild
bizonytalansdgot. A program hatékonysdgdhoz hozzdjdrul a kezdboktatds, valamint a beillesztés folyamatdban
torténd beszélgetés és visszajelzés rendszere.

A szakirodalom magyar és idegen nyelvii forrdsokat dolgoz fel a HR funkcidkkal és a mentordldssal kapcsolatban. A
vizsgdlt szervezetnél alkalmazott gyakornoki program megismeréséhez a kutatds el6tt esettanulmdny késziilt, majd
ezt kévetden kerlilt megszerkesztésre a kérddiv a gyakornokok szdmdra. A vizsgdlat sordn a kérdéivhez illeszkedve,
interju késziilt a szakmai mentorral is.

Az eredmények felhaszndldsdval, a hidnyossdgokhoz kapcsolédva javaslatok keriiltek megfogalmazdsra a program
kivdlasztdsi és beillesztési folyamatdt szem elbtt tartva. Kévetkeztetésként megdllapithatd, hogy a program
fenntartdsa elénnyel jdar a vdllalat és a gyakornokok szdmdra egyardnt.

Abstract. The research based on the trainee program of a large Hungarian company. The company recommends the
program to entrants 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 process of the selection and the evaluation of getting into the program. What makes the program
special, is the appearance of the technical mentor. According to the hypothesis, the mentor’s assistance reduces the
uncertainty when the trainee inducted into the organization. The occasions of the beginner education, the
conversations and feedbacks during the induction adds more efficiency to the success of the program.

The searched data in literature features HR functions and mentoring. To learn about the program, a case study was
made beforehand, and then the questionnaire was edited for the trainees at the company. In the course of the
research, an interview was done with the technical mentor. The interview was based on the questionnaire.

In point of the results, recommendations were defined connected to the assumed shortages of the program, also to
increase the efficiency of the selection and induction. In conclusion, the maintenance of the trainee program is
equally beneficial for the trainees and for the company as well.
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Bevezetés

Egy hatékonyan miikdédé vallalatnak rendelkeznie kell a feladatokat megfeleléen ellaté human
er6forrassal. A toborzas-kivalasztas utani eredményesség annak is fliggvénye, hogy a személy milyen
hamar képes oOndlléan elldtni a munkakori leirdsdban megfogalmazottakat. Ha tapasztalattal
rendelkez6 munkavallalot valasztunk, ez az idészak lerovidil. A palyakezdé fiatalok esetében
tobbnyire relevans szakmai tapasztalat hidnyaban kell az 6nallé munkavégzésig tarté periddust
kezelni. A gyakornoki programok a tapasztalathiannyal kapcsolatos problémak kikiiszobolésére és a
hatékonysag elémozditasa céljabdl is késziilhetnek. Ezen talmenden a szervezetek vezetdire egyre
nagyobb nyomas nehezedik a tehetséges munkavallalok megszerzése, megtartasa terén [1].

A szervezet az emberi er6forras-biztositas stratégiai kozil alkalmazhatja a ,just-in-talent” médszerét,
mely szerint a szamukra kivanatos szakember éppen idében a rendelkezésre alljon. Ennek egy mddja,
ha a toborzas elsddleges forrasa bels6, tehat a szervezet a munkatarsak felkészitésére, fejlesztésére
alapoz [2].

Tudni kell felismerni, hogy milyen készségek és képességek sziikségesek a vallalati célokkal vald
azonosulashoz. Az egyéni rugalmassag és a személyes értékteremtés lesz a munkavallalék legf6bb
elvardsa. A HR teriiletnek a legfontosabb feladata az lzleti szemlélet kialakitasa és a megujulasi
képesség. Ehhez igazodnia kell a toborzas-kivalasztasért felel6s munkatarsaknak [3].

1. Kivalasztas

A kivalasztasi folyamat sok bizonytalansaggal jar. A szervezetek szamara a kivalasztas eredménye nem
az, ha valakit felvesznek, hanem olyan ember felvétele, aki képes lesz a joviben a munkakorének
eredményes ellatasara. Kovetkezésképpen kijelenthets, hogy az eredményesség mindenképpen a
bevalashoz kot6dik [4].

A kivalasztas legf6bb szempontjai, hogy a megfelel6 embert minél gyorsabban és a lehetd
legkoltséghatékonyabb modon, a megfelel6 kompetenciakészlettel megtalaljuk egy adott munkakorre.
Az id6k folyaman a kivalasztasi mechanizmusok és moédszerek sokat valtoztak, folyamatosan fejlédtek,
igy a kivalasztast jellemezni nem csak a ,megfelel6 embert a megfelel6 helyre” szemponttal lehet. A
latszoélagos, statikus képességek helyett a személyiség dinamikajara is nagy hangsulyt kell fektetni [5].
Az alkalmassag vizsgalatanak célja, a dolgozok munkahelyi magatartasanak, teljesitményének
elérejelzése mar a belépés kiiszobén. Ha jol kisziirhet6k az alkalmatlan jelentkezék, a vallalat
eredményessége folyamatosan n6 [6].

A kivalasztasi folyamat mindig egyfajta tiikr6t mutat a vallalat szdmara. A potencialis munkavallalék
szamara fontos a folyamatok atlatasa, a visszajelzés (akar pozitiv, akar negativ) és a kivalasztas
légkore. Ha egy, a programban résztveve vagy részt vett személy kedvezonek itélte meg a kivalasztast,
nagy eséllyel ajanlja majd palyakezd6 ismerdseinek. A kivalasztas szervezettsége, az interjuzasért
felel6s személyek hozzaértése, a kivalasztas egész légkore noveli az employer branding értékét.
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2. Beillesztés

A toborzasi-kivalasztasi feladatok utdn érdemes figyelmet forditani a beillesztés, mint HR funkcid
folyamatara is. Célja az 1j belépd megismerkedése a szervezettel, annak kultirajaval, a munkahely
kornyezetével és munkakorével, annak érdekében, hogy a lehetd legrovidebb id6 alatt a szervezet
teljes értékl tagjava valhasson. Ezen értjiik a munkakorben megkivant teljesitmény nyujtasat, a
szervezeti normak szerinti viselkedést, és a szervezettel valé azonosulast. A munkavallalok megitélése
két szempont szerint lehetséges; az egyik a szakmai teljesitmény, a masik a munkahelyi és szervezeti
magatartas.

A beilleszkedés fontos az Uj belépdének, hogy megismerkedjen az 0j munkakoérnyezettel és
munkakorrel, kiprébalja az eddig megszerzett ismereteinek, tapasztalatainak alkalmazasat uj
szituiciokban, felmérje képességeit, szembesiiljon gyengeségeivel és fejlesztésre szoruld
kompetencidkkal, pozicionalja magat egy Uj kapcsolatrendszerben. Az (1j munkavallalé a folyamat
soran ot szervezeten beliili emberi eréforras kategériat érinthet: 4j munkavallald, kozvetlen vezetd,
kollégak, HR szakember, mentor. A kategéridk tagjainak eltérd szerep jut a beillesztés megvaldsitasa
soran [4].

3. Mentoralas

A tudasatadas és transzferalas egyik formdja a mentoralds, ami egyre szélesebb korben kertil
alkalmazasra a szervezetek gyakorlata soran. A folyamat soran a mentor és a mentoralt kozott 1étrejon
a kapcsolat, tudasatadas és csere, amely iranyat tekintve nemcsak egy, hanem kétiranyu visszacsatolas
is lehet. Az angolszasz szakirodalmak ravilagitasa szerint, a mentoralas széleskorii felhasznalasa
lehet6séget ad a szervezeteknek a tudastéke megbrzésére, fejlesztésére és a vallalatok
versenyképességének megerdsitésére. A klasszikus mentoralas alapvetden egyiranyu, de a cél az, hogy
mindkét irdnyban torténjen meg a tudastranszfer és hatékonyan miikodjon a szereplék kozott a
visszacsatolasi folyamat. Jellemz6en a vallalatok a gyakorlatban egyiranyt folyamatokban
gondolkodnak, pedig nemcsak a mentoralt, de a mentor is tanulhat partfogoltjaitél. A mentoralasi
folyamat fiigg a tudas tartalmatdl, a mentor és mentoralt személyiségétdl, a vallalati kultaratol.
Nagymértékben befolydsold tényezd a bizalom kialakuldsa a mentor és mentoraltja kozott, hiszen
ennek hidnya megakadalyozhatja a folyamat eredményességét és beépiilését a vallalati
tuddsmenedzsment folyamatokba [7].

Az emberi er6forras fejlesztése soran az effektiv tanulas konnyebben megvalésithato, ha a tanulasi
folyamat soran vannak célok is. Hasznosnak bizonyul a teljesitménnyel kapcsolatban felallitott
kovetelmény, amit elfogadhaténak és elérhet6nek tartanak, és ami alapjan értékelni képesek a sajat
elérehaladasukat. Sziikség van valamilyen irdnymutatasra és visszajelzésre. A mentor személye
segitséget nyujt és batoritast ad amikor arra van igény, igy konnyebben elérhetéek a felallitott célok
[8].

A beillesztési periédus néhany naptdl egy évig is terjedhet. Hosszat és az elvégzend6 tevékenységeket
tobb tényez6 hatarozhatja meg. Ilyen példaul a munkakor feladatainak jellege és komplexitasa, a
szervezet nagysaga, az Uj munkatdrs munkatapasztalatai és személyisége, a szervezet gyakorlata a
beillesztésben [4].
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4. Anyag és mddszer

A vizsgalt magyar tulajdonban 1évé nagyvallalat Magyarorszag teljes teriiletén képviselteti magat és
szolgaltatasait. Alk6zpontjai elhelyezkedésével lefedi az orszag régidit, tertiletét, az egyik legnagyobb
mez0gazdasagi integrator. TAmogatja a hazai agrartevékenységet és annak fejlesztését, igy fontosnak
tartja az 0j technolégidk kiprobalasat, majd hazai és nemzetkozi kutatdsok eredményeit dsszevetve
adaptdlja a megfelel6 mddszereket, illetve eszkozoket. F6 miikodési teriilete a kereskedelem és a
szolgaltatasok. A vallalat kozel 1000 f6t foglalkoztat, melybdl a fels6foku végzettségliek aranya eléri az
50%-ot. A gyakornoki programban résztvevok jelenlegi 1étszama 25 6. A kérdd6ivet a gyakornoki
program teljes sokasaga kitoltotte.

A kutatas primer adatforrasa egy esettanulmany, melynek el6nye, hogy a kutatd atfogd szemlélethez
juthat altala és megismerhet olyan magatartasformakat is, amiket masféleképpen nehezebb lenne [9].
A kutatas elemeit a vallalatnal eltoltott id6 alatt elmondottak, a megkapott szervezeti dokumentumok
és sajat észrevételeim képezik. Az esettanulmdny utdni vizsgalat sajat szerkesztésti kérddiv
segitségével zajlott, mely a gyakornokok szamara lett készitve. Iranymutatast a szervezetfejlesztési
osztalyvezet6 és a szakmai mentor nyujtott. A kitoltés papir alapon zajlott 2016 &szén. A kérddiv
azonosit6 adatok megadasaval indit, majd a HR funkcidk szerint kialakitott blokkokhoz tartozé Likert-
skalas allitdsok taldlhatéak. A Likert-skdla az egyetértés mindségét méri egy Kkijelentéssel
kapcsolatban. 7 fokozatu skalat alkalmaztam, amely az 5 fokozatival szemben nagyobb teret enged a
differencialasnak. A kérddivre tAmaszkodva egy interju is késziilt a szakmai mentorral.

Az eredmények vizsgalatdhoz a Microsoft Excel 2016 tablazatkezel8, valamint az IBM SPSS Statistics
23.0 adatelemz6 program és az alabbi modszerek keriiltek alkalmazasra: szamtani kozép és szoras,
relativ széras a Likert-skalak értékeinek elemzéséhez, korrelaciéelemzés a Likert-skalak kozott,
Pearson-féle Khi-négyzet proba és Cramer-féle asszociacios egyiitthatd.

5. Eredmények

5.1. Azonosit6 adatok

A kérdbives felmérésben a vallalat gyakornoki programjanak teljes sokasaga szerepel. A kérd6iv
kitoltése alatt a programban résztvevék szama 25 f6 volt. Ez a szam folyamatosan valtozik, ahogy
felvételt nyernek az 4j belép&k és poziciot kapnak a programbol kilépdk.

A Kitolték kozott 12 né és 13 férfi van. Eletkoruk megoszlasa: 14 f6 20-25 év, valamint 11 f6 26-31 év
kozotti.

Az 1. abra a gyakornokok teriilet szerinti megoszladsat szemlélteti a vallalaton belil a kutatas

id6éintervallumaban.
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1. dbra: A gyakornokok tertilet szerinti megoszldsa fében

Egyéb

A kérdéivben 1évé egyik kérdés arra vonatkozott, hogy a kitolté rendelkezett-e a gyakornoki program

el6tt munkatapasztalattal. A programba val6 jelentkezéskor ez nem szerepel feltételként, mert
frissdiplomasokat, vagy egy-masfél év munkatapasztalattal rendelkezé fiatalokat keresnek. A kérdésre
adott valaszok alapjan a kitolt6k koziil 12 személy rendelkezett, mig 13 személy nem rendelkezett
munkatapasztalattal a program megkezdése el6tt.

Az 1-t6] 7-ig terjed6 Likert- skala egyes értéke az ,Egyaltalan nem ért egyet”, a hetes érték pedig a

»Teljes mértékben egyet ért”.

5.2. A kivalasztasi folyamat értékelése

A kérdéiv elsé6 témakore az azonosité adatok utan a kivalasztasi folyamatra vonatkozik, amelynek
atlagértékeit, szorasat és relativ szérasat az 1. tablazat mutatja be.

) L, A tobbkoros ) ., L i
A Gyakornoki | Magas elvarasok| . | L. Az interju| A kivalasztas
i B kivalasztasi i i i
Programba a jelentkezdkkel fol ) szervezettsége és|folyamata tul
olyama
nehéz bekeriilni | szemben y , légkore megfelel6 |hossza
szlikséges
Atlag
(pontsz | 4,88 4,96 5,88 6 4,48
am)
Szoras
., 1,61 1,42 1,39 091 1,93
értéke
Relativ
szoras | 33,09 28,79 23,71 15,22 43,28
(%)*

* szoras/atlag*100

1. tabldazat: A kivalasztds dllitdsainak értékei

(Forrds: Sajat adatgyiijtés, 2016)
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A kivalasztas allitdsainak relativ szoérasa széles skalan helyezkedik el (15,22-43,28%). Az interjd
szervezettségét értékelték a leghomogénebben a gyakornokok. A valaszok erdsen valtozékonyak (1.
tablazat) voltak a tobbkoros kivalasztasi folyamat (23,71%) és a magas elvarasok értékelése (28,79%)
soran. A valaszadok eltér6 tapasztalatokkal rendelkezhetnek. A gyakornoki programba bekeriilés
nehézségére és a kivalasztas folyamatanak a hosszara adott pontszamok szélséségesen ingadozdak
(33,09 és 43,28%-o0s relativ szorasok), ezért nem alkalmas a sokasag egészének a jellemzésére, csak
egy értéket ad az allitas atlagos értékelésére. FeltételezhetGen ezek az értékek abbol fakadnak, hogy a
kivalasztas folyamatanak hossza és relativ nehézsége a jelentkez6 személyétdl és kvalitasatol is ersen
fiigg.

Az els6 blokkra vonatkozé eredményeket 6sszegezve megallapithato, hogy a kivalasztas folyamatanak
hosszisagat befolydsolé tényezdket érdemes feliilvizsgdlni annak érdekében, hogy a folyamat
tényleges és szubjektiv hossza is révidebb lehessen.

Az esettanulmany készitése soran alkalmam nyilt megfigyelni egy, a gyakornoki poziciéra palyazo
személy interjuztatasat. Az interjut jol strukturaltnak talaltam. A kezdeti kérdések altalanosak voltak,
mint példaul honnan érdeklédott a poziciorol, sajit maga bemutatdsa, tudasa a vallalat profiljardl,
illetve vonatkozott kérdés a késébbi tanulmanyokra is.

A vezetd ezutan a karriercélokrol érdeklddott, milyen hosszu- ,illetve rovidtava céljai vannak az
egyénnek, majd egy-két aktualis helyzetro6l kérte ki a véleményét, amivel féleg a tdjékozottsagat és az
6nall6 véleményalkotasi képességét figyelte meg. Az interjikon altalaban tobb személy hallgatja meg a
jelentkez6t.

A blokk allitasaira és a csoportképz6 ismérvekre elvégzett Khi-négyzet proba egy esetben mutatott ki
szignifikans eltérést. A ,Magas elvarasok a jelentkez6kkel szemben” és a ,Rendelkezett-e a Gyakornoki
Program el6tt munkatapasztalattal” kategéridk Khi-négyzet prébaja p=0,055 szignifikancia szint
mellett mutatott ki eltérést (Khi-négyzet= 10,811). Azok szamadra, akik a programba lépés el6tt mar
szereztek munkatapasztalatot, kevésbé érzédott magasnak (4,41 atlagpont) az elvarasok szintje a
munkatapasztalattal nem rendelkezékkel ellentétben (5,46 atlagpont). A kapcsolat kozepesen
erdsként itélhetd meg a Cramer-féle asszociacids egyiitthaté 0,658-o0s értéke alapjan.

5.3. A beillesztési folyamat értékelése

A kérd6iv masodik blokkja a beillesztési folyamatokkal kapcsolatos allitasokat tartalmaz. A mentor az
interju soran Kkifejtette, hogy a gyakornokok nagyon motivaltak a beillesztés szakaszaban. Egyfajta
presztizsnek érzik, hogy a programba bekeriilhettek és igyekeznek a folyamatok mihamarabbi
megismerésére, az 6nallé munkavégzéshez sziikséges szakmai ismeretik fejlesztésére.

A beillesztés sikerességének értékelésével kapcsolatos allitAsokat és azok eredményeit a 2. tdblazat
mutatja meg.
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A szakmai
A A o '
i . . Az elvarasok |Hamar mentor A kezdeti
résztvevo- | kezdbokta- | . ] ] . ) i
ket 4 0sszhangja a |szakmai elegendd bizonytalansa-
-ke as

. L tapasztala- feladatokkal |[segitséget got csokkenti a
kedvezbe |segitséget

L, . tokkal szembesiilok | nyujta szakmai mentor
n fogadjak | nyujt
folyamatban
Atlag
, 6,56 6,44 5,8 5,48 6,16 6,08

(pontszam)
Széras
L, 0,58 091 0,91 1,63 1,17 1,41
értéke
Relativ

8,89 14,23 15,74 29,85 19,12 23,21

szoras (%)*

* sz6ras/atlag*100
2. tdbldzat: A beillesztés sikerességét meghatdrozé dllitdsok értékei

(Forrds: Sajat adatgyiijtés, 2016)

A gyakornokok a belépéskori fogadtatast a kollégak részérdl homogén értékekkel jellemezték, ami
alacsony relativ szérasértéket (8,89%) eredményezett. Ez megerdsiti azt a megallapitast, miszerint
nem éreztetik a vallalat alkalmazottai a gyakornokokkal azt, hogy kevesebbet érnének a vallalatnal
toltott idejik vagy az elvégzett feladataik minésége altal. A kezd6oktatds hasznossagara, elvarasok
O0sszhangjara a tapasztalatokkal és a mentor segitségnyujtasadra a beilleszkedés soran kozepesen
valtozékony értékeket adtak a sokasag elemei (relativ szérasok: 14,23; 15,74 és 19,12%). Erésen
valtozékony relativ szérassal (23,21%) rendelkezik a szakmai mentor szerepe a bizonytalansag
csokkentésében. A kitolt6k valaszainak megoszlasa kozel szélsGségesen valtozo (29,85%) a korai
feladatok szakmaisaganak értékelésénél. Az atlagpontszam (5,48) alapjan inkabb egyetértenek azzal,
hogy mar kordn szakmai feladatokat kapnak, azonban az adott valaszok megoszldsdnak nagy
szor6dasa miatt nem feltétleniil lehet altalanositani. Feltételezhet6en befolyasolé tényezéként van
jelen a megitélésben az, hogy rendelkezett-e mar munkatapasztalattal a gyakornok a programba
torténd belépése eldtt.

A Khi-négyzet probak egy esetben mutattak ki kapcsolatot: ,A kezdetek utdn hamar szakmai
feladatokkal szembesiill a gyakornok” és a ,Rendelkezett-e a Gyakornoki Program el6tt
munkatapasztalattal?” allitdsok kozott. A munkatapasztalattal érkezett gyakornokok inkabb ugy
gondoljak, hogy hamar szakmai feladattal szembesiilnek, mint a tapasztalat nélkiil érkez6 tarsaik
(p=0,027, Khi-négyzet= 12,618). A vizsgalt allitAsok kozotti kapcsolat erdsségét a Cramer-féle
asszociacios egyiitthat6 0,71 értéke tamasztja ala.

5.4. Korrelacio elemzése a Likert-skalas allitasok kozott

A 3. tablazatban kozolt kapcsolatok legaldbb erds (markans) 0,7-nél magasabb korrelacios
egylitthatéval rendelkeznek. A korrelacids kapcsolat megmutatja az allitadsok kozotti kapcsolatot és
annak erdsségét. Az elemzés célja az allitasok kozotti 6sszefliggések feltdrasa annak érdekében, hogy
megallapithatoak legyenek a konkrét 6sszefliggések a vizsgalt teriileteken beliil.

A korrelaci6értékek kapcsolatra vonatkozé kovetkeztetése:

e 0 :nincs linedris kapcsolat
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e 0-0,2:gyenge, majdnem hanyagolhat6 kapcsolat

e 0.2 -0.4:Dbiztos, de gyenge kapcsolat

e 0.4-0.7:Kkozepes korrelacio, jelent6s kapcsolat

e 0.7 -0.9 : magas korrelaci6, markans kapcsolat

e 0.9 -1:nagyon magas korrelacio, er6s fliggd kapcsolat.

o " Szignifikancia I .
1. allitas 2. allitas it Korrelaciés egyiitthat6 | Ertékelés
szin
Kozepesen
nehéznek itélték a
valaszadok
L, a bekeriilés
Az elvarasok ) (o
o A Gyakornoki nehézségét a
kiilonésen magasak i .
) . Programba nehéz|0 0,774 gyakornoki
a jelentkez6kkel L
bekertilni. programba,
szemben.
amely  szorosan
Osszefligg az
elvarasok hasonlo
szintjével.
A kezdeti
A kezdeti bizonytalansagot
bizonytalansagot csokkenti
. (illetve annak a szakmai
A szakmai mentor . i
. ., lehetdségét) mentorral valo
elegend6 segitséget| . i )
L csokkenti a szakmai | 0 0,818 rendszeres
nyujt a . (14
) i , | mentorral valé konzultalas,
beilleszkedés soran. «
rendszeres mert elegendd
talalkozas és segitséget nyujt a
beszélgetés. beilleszkedés
soran.

*A korrelacios egyiitthatok p<0,01 szinten szignifikansak

3. tabldzat: Korreldcios kapcsolatok a Likert-skdla dllitdsai kézott

(Forrds: Sajat adatgytijtés, 2016)
A gyakornokok értékelése alapjan szamukra kiemelten fontos a mentorral torténé konzultilas a

kezdeti bizonytalansagok csokkentése érdekében.

A korabban emlitett [7] forrasra hivatkozva kifejtésre keriilt a mentor és mentoralt kozotti bizalom

kiépiilése a sikeres és eredményes kommunikacié érdekében. Ha a mentor egy olyan személy a

szervezetben, akire felnéznek, kozvetlen és hamar képes kiépiteni a jo kapcsolatot a mentoraltjaival,

akkor sokkal hatékonyabb lehet a visszajelzés rendszere.

Egy gyakornok megjegyzése a kérd6iv végén: ,Nagy segitség a beilleszkedésben a folyamatos

kommunikacié, a problémdakat azonnal tudja kezelni.”
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Osszefoglalas

A téma aktualitasat indokolja a pdalyakezddk elhelyezkedési esélyeinek vizsgalata. Fontos, hogy a
felvételt nyert 4j munkavallalé a lehet6 legrovidebb idé alatt tudja az elvart teljesitményt nyujtani a
vallalatnal. Ha viszont palyakezd6 alkalmazasardl van szo, relevans munkatapasztalat nélkiil ez az
id6szak hosszabb és nehezen elérhet6bb lesz. A tapasztalathidnnyal kapcsolatos problémak
megoldasara jonnek létre a gyakornoki programok.

Hipotéziseim a kovetkezdk voltak: 1. A gyakornoki program segiti a beilleszkedést a résztvevéinek. 2.
A szakmai mentorral térténd folyamatos kommunikacié fontos a programban résztvevoék szamara. Az
eredményeket hdrom maédszer (esettanulmany, kérddiv, interja) egylittes alkalmazasara alapoztam.
Az alkalmazott statisztikai mddszerek a szamtani kozép, szoéras és relativ széras a Likert-skalak
értékeinek elemzéséhez, korrelacidelemzés a Likert-skalak kozott,és a Pearson-féle Khi-négyzet proba
és Cramer-féle asszociaciés egyltthaté. Az adatok elemzése utdn a szakmai mentorral interjut
készitettem.

A kapott eredmények igazoltak a hipotéziseket. A kutatasi eredmények alapjan megallapithaté, hogy a
gyakornokok pozitivan értékelik a programot. Azonban néhany teriilet tovabbi vizsgalatokat igényel. A
kivalasztas soran a folyamat idejének lerdviditése érdekében érdemes csoportos interjikat tartani a
jeloltek Osszehasonlithatd felmérése és értékelés érdekében. A beillesztés szakaszaban igény van a
gyakornokok részérdl a szakmai mentorral torténd személyes konzultaciéra a megfeleld bizalmi szint
elérése és fenntartdsa érdekében. A szakmai mentor, a vele késziilt interji soran egyetértett a
kapcsolattartas intenzivebbé tételében.

A korabbi munkatapasztalat nélkil érkezdk felé tobb odafigyelést kell tanusitani, mert szamukra a
tapasztalathiany nehezebbé teheti a beilleszkedést azon gyakornoktarsaik ko6zé, akik a korabbi
munkaik eredményeképp mar gordiilékenyebben tudjak ellatni a feladataikat.

Osszefoglalva, fontos a program folyamatos fejlesztése és a vizsgalata a gyakornokok oldalarél is,
hiszen csak ezaltal lehet hatékony az utanpoétlas tervezés e formaja.
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