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MENTORPROGRAM EGY PENZUGYI SZERVEZETNEL
MENTORING PROGRAMME AT A FINANCIAL ORGANIZATION

Ferencz Vivien, Szondi Réka
OSSZEFOGLALAS

Szinte minden egyes versenyszféraban tevékenykedd cég elmondhatja magarol, hogy egyik
legfontosabb célja a fejlédés, a profit ndvelése. Fontos tobb aspektusbdl is megvizsgalni a terii-
letet, hogy kideriiljon, hogyan segiti hozza az adott szervezetet céljai eléréséhez pl. a megfeleld
munkavallalok kivalasztdsa, valamint a megfeleld beilleszkedést eldsegitd programok alkalma-
zasa. A téma aktualitdsat is mutatja az a szemlélet, miszerint a human téke az egyik legfonto-
sabb erbforras a cégek szamara. Azoknal a cégeknél, ahol miikodik a munkavallalok beilleszté-
sét és tamogatasat eldsegitd program (példaul egy Mentor program) ott olyan lojalis munkavalla-
161 réteg alakulhat ki, ahol az alkalmazottak rovidebb idon beliil nyujthatnak magasabb teljesit-
ményt a szervezet szamara. A beillesztés fontos szempontjai kdz¢ sorolhatod, hogy az ijonnan
érkezbkkel megosszak az adott cég szervezeti kultirajanak 1ényeges elemeit, valamint meghata-
rozzak azokat a tudaselemeket, melyek a munka kielégité elvégzéséhez sziikségesek.

Kutatasi célként a vizsgalat anyagat képezd pénziigyi szervezet mentor programjanak elem-
z¢&sét tiztik ki, a kivalasztdsnal alkalmazott modszerek, illetve a beillesztés, a résztvevdk szak-
mai fejlédéséhez hozzajaruld mentoralas kiegészitésével. A vizsgalat soran az esettanulmany,
kérdoéiv és interjii modszerének alkalmazasa valosult meg.

Kulcsszavak: mentorprogram, beillesztés, fejlodés, HR funkciok, kivalasztas
ABSTRACT

The main objective for almost every business in the private sector is development, increasing
their profit. It is essential to view the topic from several perspectives in order to find out how
using, for example, the selection of appropriate employees and the suitable onboarding
programmes helps the organization to achieve its goals. Considering human capital as one of the
most critical resources for a company also shows the relevance of the topic. Companies that
have an employee integrating and supporting programme (such as a Mentor programme) can
form loyal employees who can provide higher performance for the organization in less time.
Important aspects of integration and onboarding include sharing the essential elements of the
organizational culture with the newcomers, as well as identifying the knowledge elements to
ensure satisfactory work.

The research aims to analyze the financial organization’s mentor programme as the research
material with methods used at selection, integration and mentoring in accordance with the
professional development of the participants. Case study, interview and questionnaire were
applied as the research methods.

Keywords: mentoring programme, integration, development, HR functions, selection
BEVEZETES

A mentoralas jelentdségét egy takarékszovetkezeten keresztiil mutatjuk be, melynek lényegi
eleme az ott megvaldsulé Mentor programban résztvevok értékelése a beilleszkedés eldsegitését
szolgald tevékenységgel kapcsolatosan. A kutatds hatterében a takarékszovetkezet HR részlegé-
nek megalakulasa allt, annak bévitése egy 0j jelenség a cég életében. 2017. november 1-t6l négy
takarék egyesiilésével egy olyan egységes pénziigyi szervezet jott 1étre, ahol szinte feltétel volt a
HR részleg megalakulasa, valamint a fizioval egyiitt jaro nehézségek arra 6sztonozték a szovet-
kezet vezetdit, hogy segitsék az Gjonnan érkezdk beilleszkedését, s az ott 1évok tovabbképzését.
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Tobb mint 730 {6t foglalkoztatd szervezetté valt a takarékszovetkezet, amely mar az a 1étszam,
ami megkoveteli az emberi er6forrassal kapcsolatos feladatok elvégzését, valamint a Mentor
program megvalositasat. A cégen beliil tortént osszeolvadas soran olyan uj képességek és kész-
ségek meglétére volt sziikkség, amely dnmagaban is feltételezte egy segitd szandéku, a tanulasi
folyamatot timogatd program megvalosulasat. A szovetkezetben tehat a mar ott dolgoz6 szemé-
lyek onkéntes alapon is részt vehettek, valamint az jonnan érkezék tdmogatasa és beillesztése
céljabol, szintén onkéntesen, ezen személyek is csatlakozhattak a Mentor programba. A toborzas
soran lényeges szempont, hogy a megfeleld embert a megfeleld helyre vegyiik fel, ugyanakkor
még a legmegfeleldbb embernek is sziiksége lehet egy olyan tdmogatd hattérre, mely hozzéjarul
munkdja sikerességéhez. A kivalasztas folyamatanak eredménye egyik kulcskérdése a témanak.
Hosszl tdvon gondolkodik a rendszer, hiszen a vallalatok a beillesztés altal is elkotelezik magu-
kat leendé munkatarsaik megtartasa felé.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A felvételi eljaras Osszetett folyamat, amely tobb résztevékenységbdl tevodik dssze. Elso 1¢-
pésként a HR-en dolgozo szakemberek — esetleg vezetok — megismerkednek a jelentkezdk koré-
vel, feltérképezik a munkaerdkinalatot. Azok keriilnek kivalasztasra, akik a legjobban illeszthe-
ték be az adott szervezet kultirajaba, a szervezet szamara fontosnak vélt puha és kemény kom-
petenciakat képviselik, valamint 6ket tartjak azoknak a személyeknek, akik feltehetéleg a leg-
magasabb produktivitdst mutathatjak. A beillesztés folyamata kovetkezik ez utan, a mar kiva-
lasztott személy integracidja a vallalatba (HAJOS — BERDE, 2007). A legmegfelelébb ember
felvételéhez sziikséges, hogy a vallalat megismerkedjen a potencialis jeloltekkel, azokkal a sze-
mélyekkel, akik feltételezhetéen magas teljesitményt nyujtanak majd a vallalatban. Minden
vallalat igénye egyedi, nincs egy tokéletes mddszer, ami mindenhol sikeresen alkalmazhaté.
Mérlegelni kell, kit keres, mennyit szén a toborzasra, mennyi id6 alatt szeretne 1j munkatarsakat
talalni, figyelembe kell vennie a helyi munkaerdpiaci kinalatot, munkakor jellemzdit, a Szerveze-
ti kultdrat, valamint azt, hogy kiils6, vagy belsé forrasbol szeretné pdtolni a munkaerd hianyat.

A mentoralas, olyan gyakorlat a szervezetek életében, amely sordn tudasatadas torténik, s al-
talaban a beillesztés folyamata soran valdsul meg. A gyakorlatban ezt a cégek és vallalatok men-
tori programok bevezetésével és alkalmazasaval valositjak meg. A mentor program résztvevoi a
mentorok és a mentordltak. BELL (2002) szerint a mentor olyan vezetd, aki segit a
mentoraltnak, hogy minél nagyobb tudast szerezzen, hozzajarul szakmai készségeinek, képessé-
geinek fejlesztéséhez. Az egyik legcélravezet6bb fejlesztési alternativa a mentoralas (egyidében
a betanitassal), hiszen a mentor nem csak a munkafolyamatok elsajatitasaban nytjt segitséget,
hanem a szervezetbe, a szervezeti kultiraba vald integralodashoz is hozzajarul (DAJNOKI,
2013). A mentoralas f6 céljai kozé sorolhatd még az utddnevelés is (FAJANA — GBAJUMO-
SHERIFF, 2011). A mentor célja az, hogy segitse a mentoralt karrierjének elinditasat a tamoga-
tasa altal, szakmailag segitséget nyljtson, tdmogassa abban, hogy a mentoralt a képességihez
mérten megfeleld szinten végezhesse feladatait, valamint a tdmogatott személy munka iranti
motivacidjat szinten tartsa, esetleg novelését elésegitse adott esetben (HEDER et al., 2018).
A Kkarrier kialakitdsanak eldsegitéséhez nagymértékben hozzéjarul a karriertervezés, az eldre
1épési lehetéségek tisztazasa, mely altal novelheté a motivacio és a teljesitmény is (SZABO-
BALINT, 2019).

A mentoralas folyamata tobb honapon keresztiil is folyhat. Ezt mindig az adott szervezet
donti el, illetve vannak olyan tényezdk, melyek hatassal lehetnek a mentoralasi folyamatok hosz-
széara. Ilyen paraméter lehet a szervezet nagysaga, a mentoralt altal betoltdtt pozicio, az elvég-
zendd munka jellege, valamint 1ényeges az is, hogy milyen a mentoralt személyisége, szamara
mennyi idébe telik elsajatitani a tudast, illetve mennyi szakismerettel rendelkezik az adott mun-
kavallalo (NEMESKERI — PATAKI, 2007). Figyelni kell a generaciok kozotti eltérésekre, hi-
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szen a tanulds folyamata nem feltétleniil azonos médon megy végbe, amely a késGbbiekben
konfliktusokat generalhat (LAKNER, 2017). A mentor feladata tovabbra is a segités, ahol
pszichoszocialis tamogatast is nyujt mentoraltja szamara, illetve elésegiti a tanulast, fejlodést,
ami altal sikeriil azt a szervezeti tudast elsajatitania a mentoraltnak, melyre a munka elvégzésé-
hez sziiksége lesz (BENCSIK — JUHASZ, 2016).

A visszajelzésnek nagy szerepe van ebben a szakaszban is, hiszen a mentornak is, illetve a
mentoraltnak is reflektalnia kell a folyamatra. A mentor feladatai k6z¢ nem csak a tudas atadasa
sorolhaté, hanem a visszajelzések, a megfeleld szintli visszacsatolasok adasa is, illetve a
mentoralt karrierjének elésegitése (KOZAK — MORE, 2015). Ennél a résznél meg kell fogal-
mazni, hogy mi/mik voltak azok a tényezOk, melyek hatraltattdk, a programban résztvevd
mentoralt fejlddését, valamint melyek segitették eldre haladasat, tehat Iényeges szempont a meg-
felel6 kommunikaci6 hasznalata. GERGELY (2016) is megfogalmazta, hogy a szervezeti kom-
munikacié nagymértékben hozzijarul a visszajelzési rendszer hatékonysigdhoz. GACSI et al.
(2014) leirja, hogy a szellemi téke Osszekottetésben all a teljesitményértékeléssel, hiszen a szel-
lemi t6ke novelése hozzajarul a teljesitmény névekedéséhez is.

ANYAG ES MODSZER
A vizsgalt pénziigyi szervezet bemutatiasa

A szovetkezet 135 telephellyel rendelkezik. Maga a szervezet egy hitelintézet, ezen beliil
szovetkezeti formadban mtkodd hitelintézet, azaz takarékszovetkezet. Céljai kozé sorolhato,
hogy az intézmény sajat szervezete utjan megtakaritdsokat gytijtson, pénzforgalmi és hitelmiive-
leteket, tovabba egyéb szolgaltatasokat végezzen, eldsegitse és tamogassa az integracié miikodé-
sét is. A Szovetkezeti Hitelintézet 0 tevékenysége a monetaris kozvetités, amelyek tovabbi
tevékenységi korokkel egésziilnek ki. Szervezeti felépitését tekintve elmondhatd, hogy sokféle
testiilet és bizottsag jelenik meg a szovetkezeten beliil. A Szovetkezet tagjainak dontéshozd
foruma a tagok Osszességébdl allo kozgyiilés, amit a pénzintézet részkozgyilések formajaban
tart meg. A munkavallaldi 1étszam alakulasa szerint 2017. november 01-jén 733 {6 dolgozott a
szervezetnél, 2018. marcius 14-én mar csak 721 6 volt jelen, melybdl aktiv 677 6 (593 né és 84
férfi), passziv 44 6. Kézponti munkavallalok 180 f6, melybdl a vallalati tanacsadok szama 21
f6. A kutatas elvégzésekor a mentor programban résztvevd mentoraltak szama 41 f6 volt.
A kérdbiv azonosit6 adatokat tartalmazo elemeit az 1. tdblazat tartalmazza.

1. tablazat: A valaszadok demografiai jellemz6i

Azonosito adatok TE()LEZ]”; If?),ta Azonosito adatok Tzlljis“n)] Ifr;ita
Nem Iskolai végzettség
N6 30 Szakkozépiskola 3
Férfi 11 Gimnazium 10
Eletkor (év) Féiskolai diploma (BA, BSc) 16
20 év alatti 1 Egyetemi diploma (MA, MSC) 12
20-30 év kozotti 38 Midta dolgozik a szervezetnél?
31-41 év kozotti 2 1 évnél kevesebb ideje, 1j belépd 29
Elézetes munkatapasztalat van-e? 1 és 5 év kozott 12
Igen 22
Nem 19

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés, 2020

A Kkitolték tobbsége nd, legnagyobb résziik 20 és 30 év kozotti. Nagyobb résziik rendelkezik
felsofokl végzettséggel, valamint elézetesen megszerzett munkatapasztalattal. A mentor prog-
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ramban résztvevok koziil 29 {6 1 évnél rovidebb ideje dolgozik a szervezetnél, vagy 1j belépd-
nek szamit. A munkatapasztalat megléte nem feltétel, ezért a Mentor meglatasa szerint olyan
beilleszkedési lehetdséget nytjt maga a program, amely nem hagyja magara a munkatapasztalat-
tal nem rendelkez6 személyeket sem. Nagyon fontos, hogy a program, az Gjonnan érkezé mun-
kavallaloknak, akik frissen szerzett diplomaval/egyéb képzettséggel és esetlegesen semmiféle
munkatapasztalattal nem rendelkeznek, olyan segitséget nytjtson, mely felkésziti és bevezeti a
még gyakorlattal nem rendelkez6 alkalmazottakat a munka vilagaba, mind szakmailag, mind
lelkileg egyarant.

Az alkalmazott médszerek ismertetése

A mentor program vizsgalatahoz szakirodalom elemzés és primer kutatas tortént. A szakiro-
dalmi elemzés alatt a mentoralds és az ahhoz kothetd HR funkcidk témakorén belill hazai és
nemzetk6zi irodalmak feldolgozasa valdsult meg. A primer kutatas soran esettanulmany, kérddiv
¢és az interju modszerét alkalmaztuk. Jelen tanulmany a kérddives vizsgalat eredményeit részle-
tezi, (a mentoralast kiemelve) kiegészitve a mentorral késziilt interjun elhangzottakkal. A kérdo-
iv sajat szerkesztésli, kérdései tobb részegységre bonthatok. Az azonosité adatok utan, kiillon
kérdéscsoportok vonatkoznak a kivalasztasra, a mentoralasra és a kitoltok jovoképére. A kérddiv
lényegi tartalmanak (szakmai kérddiv) vizsgalatahoz a blokkok 7-fokozatu Likert-skalakat tar-
talmaznak, melyek mérik a megkérdezettek meglatasat, meggy6z6dését az adott kijelentésekkel
kapcsolatban. Az eredmények kiértékeléséhez az online felilleten 1évé Survio kérddiv készitd
alkalmazast hasznaltuk, melynek segitségével a program kénnyedén vizsgalhato, biztonsagos és
megbizhatd adatmentésekkel kiegészitve. A kérdéiveket a mentor programban résztvevok koziil
mindenki kitoltdtte (41 £6). Harom mentorral késziilt interju, melyek eredményei kiegészitik és
alatamasztjak a kérd6éiv elemzése soran feltart adatokat.

EREDMENYEK

A fejezet a mentor programra vonatkozo6 allitdsok eredményeit tartalmazza, melynek 0sszesi-
tett eredményeit a 2. tabldzat mutatja be. Az értékelésnél 7 fokozatl Likert skalat alkalmaztunk,
melynek 1-es értéke az ,,Egyaltalan nem ért egyet”, hetes értéke pedig a ,,Teljes mértékben egyet
ért” jelentéssel lett feltiintetve.

2. tablazat: A mentor program értékelésére adott valaszok (atlag, szoras, relativ szoras)

Allitasok Atlag Szoéras Relat(i;;os)z()rés
1. A programban résztvevok szives fogadtatasban részesiilnek 6,22 0,60 9,64
2. A mentor elegend? segitséget nyujt a beilleszkedés soran 6,29 0,63 10,01
3. Problémammal a mentorhoz bizalommal fordulhatok 6,34 0,75 11,82
féllef;egsezislﬁgs;é}l’tgéﬂ?é?égm csokkenti a mentorral valo rendszeres 6.44 0,74 11,49
5. A mentorral kénnyen egyiitt tudok miikodni 6,46 0,70 10,83
6. A szervezeti kultiraval konnyen azonosulok 6,12 1,07 17,48
7. A munkamrol rendszeresen kapok visszajelzést 3,30 0,77 23,33
8. A program segitséget nyujt a beilleszkedés megkonnyitésében 6,39 0,79 12,36

Forras: Sajat adatgy(ijtés alapjan sajat szerkesztés, 2020 (n=41)

A Mentor programra vonatkozo els6 allitasra, (,,A programban résztvevok szives fogadtatas-
ban részesiilnek a szovetkezetnél”),. a kapott atlag 6,2. A legtobben a 6-os értékhez tartozé ma-
gyarazatot jelolték meg, 6k nagyrészt egyet értenek azzal, hogy a szdvetkezetnél szives fogadta-
tasban részesiiltek. A Mentor, interjuban elmondott meglatasa szerint, azért nem érezhette min-
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denki feltétleniil a kellemes fogadtatast, mert amint beléptek a szervezetbe, szinte rogtén szak-
mai feladatokat kaptak. Egy olyan intenziv programrol van szd, amely formalis (az (1j munkaso-
kat elkiilonitik a tréningek idejére), ezért valamelyest elszeparaltnak érezhették magukat az oda
ujonnan érkez6 munkavallalok. A Mentor megemlitette, hogy a program csoport alapu, tevé-
kenysége allando és részletesen megtervezett. A masodik kijelentést (,,A Mentor elegendd segit-
séget nyUjt a beilleszkedés soran™) 6,2 pontos atlaggal értékelték. Nagyon nagy aranyban mutat
megelégedettséget a mentorok részvétele és segitsége a programban. A megkérdezettek tobbsége
szerint elegenddé segitséget nyujtanak a mentorok, az egyetértést a szoras mutatja (0,63).
Az interjus adatfelvétel soran kideriilt, hogy nagy bizalommal fordulnak a mentoraltak a mento-
rokhoz, barmiféle probléma esetén. A magas értékelés magyarazhatd a mentorok szakavatott
modszereivel, valamint olyan készségeihez is kothetd, mely soran nem elég az adott szakma
miivelését, hozzaértését tudni, hanem olyan ratermettséggel, adottsagokkal és képességekkel kell
rendelkezniiik, melyek alkalmassa teszik 6ket a tudas atadasara. Ezeket a képességeket, készsé-
geket felmérték a program el6tt, minden mentor ,,Mentor-Alkalmassagi felmérésben” vett részt.
Az el6z6 allitdshoz szorosan kothetd az alabbi kijelentés: ,,Problémammal a mentorhoz biza-
lommal fordulhatok”. Erre az allitasra a kapott atlag 6,3. Tul nagy eltérést nem mutat a szdoras
értéke (0,75). Eldnye, hogy ndveli a cég felé valo elkotelezddést, lojalitast, masrészt megmutat-
ja, hogy a szovetkezeti alkalmazottak (hiszen a mentorok koziiliik keriilnek ki) olyan szaktudas-
sal rendelkeznek, melyek atadasaval kivalo utanpotlast képezhetnek.

A soron kovetkez0 allitasra, (,,A kezdeti bizonytalansagot csokkenti a mentorral val6 rend-
szeres talalkozas €s beszélgetés™) 6,7-es atlaggal valaszoltak a kitoltok. A szords meghatarozasa
soran kapott eredmény 0,74, illetve a relativ szoras értéke 11,49%, mely szerint kdzepesen val-
tozékonynak mondhaté a valaszadas. A mentor véleménye szerint a takarékszovetkezetben a
mentoralas jelentds szerepet tolt be a szervezet életében, ezért nagyon fontos a bizalom megléte
a mentorok, illetve mentoraltjaik k6zott, s fontos, hogy az ijonnan érkezé munkavallalok ne
érezz€k magukat egyediil, legyen egy olyan segéd, tanacsado, akire barmikor lehet szamitani, ez
altal csokkenthetd a bizonytalansag is. A kérddives felmérés szerint ezen feltételek a szovetke-
zetben megvaldsultak. A kovetkezo allitas a mentorra vonatkozott. ,,A mentorral kénnyen egyiitt
tudok mikodni” allitasra, a kapott atlag 6,4, valamint az ehhez tartozd szoéras értéke 0,7.
Az allitas, szintén, a mentorokkal vald magasfoki megelégedettséget mutatja. Mivel a mentor-
nak ismernie kell a szerepének funkcioit, ezért mar a folyamat elején tisztaznia kell, hogy fontos
az egylittmtikddé €s tamogatd 1égkor kialakitasa.

A kovetkezd allitasra, ,,A szervezeti kultiraval konnyen azonosulok™ az atlagszamitas soran
kapott eredmény 6,1. A mentoraltak nagyrészt egyet értenek az allitassal, viszont ennek a va-
lasznak a szorasa tér el a legnagyobb mértékben (1,07). A mentor szerint a takarékszovetkezet-
ben megjelend szervezeti kultirat meghatarozo6 kulcskategoridk kozé sorolhato a csoportkdzpon-
tasag, kiemelkedd értéknek tekintik, ha valaki nagyon jo csapatjatékos. A szervezeti kultira
megismerése €és az abban vald részvétel, az értékek Gsszeegyeztethetésége jelentds a beillesztés
folyamata soran, hiszen amennyiben ez nem valosul meg, ugy feltételezhetden a szereptiszta-
zottsag sem alakulhat ki, ami 4ltal a késObbiek folyaman — legrosszabb esetben — az egyén el-
hagyhatja az adott szervezetet (SIMMONS-WELBURN - WELLBURN, 2003).

A Mentor szerint az eldzetes egyeztetés és a visszajelzési csatorna megléte kulcsfontossagi
Osszetevd a mentor-mentoralt kapcsolatanak, amire a soron kovetkezd allitas is rakérdezett.
»A munkamrol rendszeresen kapok visszajelzést.” — erre a kijelentésre az atlagérték: 3,3.
A kapott szoras értéke 0,77, mig a relativ szoras 17,48%. Feltehet6leg nem érezték a valaszadok
ugy, hogy elegendd visszajelzést kaptak volna, ellenben a mentor az interju soran kifejtette en-
nek fontossagat. Szerinte a megfeleld beillesztési folyamat megvalosulasahoz nem csak a prog-
ram megléte, valamint a megfeleld kommunikaciés csatorna kiépitése sziikséges, hanem a visz-
szajelzési rendszer kialakitasa is kulcsfontossagu. A kapott eredmények nem feltétlen tiikrozik a
mentor altal elmondottakat, szerinte nagyon fontos a visszajelzés a mentoraltak munkdjardl, a
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mentoraltak mégis ugy érzik, hogy nem kapnak elegendd visszajelzést elvégzett feladataikrol,
azok megfelel6ségérol.

Osszegezve, a legnagyobb problémat a mentorok altali visszajelzések hidnya jelentette a
mentoraltak felé. A legkevésbé ezzel az allitassal voltak megelégedve a mentoraltak. A szervezet
szamara sziikséges lehet ennek a korrigalasa, ugyanis egy mentor program lényegi részét képezi
a megfeleld visszajelzési rendszer miitkddtetése.

KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A Mentor program bevalasat, alkalmassagat a kitoltok elonyosen itélték meg, rendkiviil nagy
hangsulyt kapott a mentoraltak, illetve a mentorok k6zott 1étrejové pozitiv és magas foku bizal-
mi kapcsolat. Mivel nagyon fontos, hogy egy cég lojalis és egyiittmiik6ddé dolgozdkat alkalmaz-
zon, ezért ennek megvalosulasdhoz kdzvetleniil hozzajarulhat a beillesztéshez alkalmazott men-
tor program. A résztvevok értékelése és az atlagértékek szerint, a mentoraltak nem kapnak ele-
gend6/megfeleld visszajelzést. A probléma megoldasahoz javasoljuk a mentorok kommunikaci-
0s tréningen vald részvételét, Supervisor alkalmazasat és a mentoralasi folyamat idészakosan
feliilvizsgalatat.

A rendszeres kommunikacios készség fejlesztés soran a mentorok képesek lesznek megfeleld
moddon visszajelzéseket nyujtani mentoraltjaik felé. A tréningek egy tanacsadasi terv keretein
beliil fogalmazodtak meg. Nagymértékben hozzajarul egy mentor program sikerességéhez, ha
van egy személy, aki feliigyeli és segiti a mentor-mentoralt munkajat. Lehetdség van visszajel-
zések adasara, problémak atbeszélésére egy kiilso, fiiggetlen Supervisor személyében. A szuper-
vizié olyan tanacsadasi forma, mely céljai koz¢é sorolhaté az egyének, a csoportok, valamint
szervezetek fejlesztése. A supervisor a terhek redukalasaval segiti el6 a mentor-mentoralt kap-
csolatat, valamint a szerepek és funkciok tisztdzasaval novelheti a megfeleldé kommunikacios
csatorna létrejottét. Osszességében megfogalmazhatd, hogy nagyon fontos a megfeleld mentor-
mentoralt kapcsolat kialakitasa, amihez hozzajarul a teljesitmény értékelése, illetve azok megfe-
leld szintli visszacsatolasa. A mentoraltak igénylik a visszajelzést, 6k is realis képet kaphatnak
teljesitményiikrdl, valamint még motivaltabbakka valhatnak, teljesitményiik is névelhetd, és a
karriertervezésben is segit. A mentor program Osszességében megfeleléen mikodik, am a
hosszutavu sikerességhez érdemes feliilvizsgalni a kutatas soran feltart veszélyforrasokat.
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