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ABSTRACT

A detailed examination was made of the companies’ insert practice before with
6 years in Hungary. According to the 2006 results (Dara 2006) the organisations
more than an insert program was applied in his half. The organisations taking
a part in the examination themselves acquainting, the emphasis was laid on the
presentation of the organizational hierarchy. We wish to present one of the results of
our questionnaire survey made in the Northern Great Plain region in our study. We
asked the employees about it, a what kind of measure this helps their integration
in? The questionnaire with own editing implies altogether 59 questions in 6 groups
of questions. From the examined sample onto the data of 438 employees relevantly
can be deduced inferences. Our result in the region’s concerned undertakings the
insert not his integral part for the workflows, it is not regarded as a key task, they do
not concentrate on the interests of the new entering individual and his needs. The
benefits of the efficient insert, from the individual self-esteem, the organisations
examined by us miss out on the utilisation of the organizational benefits of craving
the achievement, the demonstration.

1. Bevezetés

A rendszervaltast kovetoen lezajlott gazdasagi szerkezetvaltas olyan atalakulasi
folyamatokat inditott be, amelyek hatdst gyakoroltak a munkaerdpiaci mozgasra
¢és a munkahelyi kultirara is. A megviltozott feltételek miatt, atalakitasra keriilt a
foglalkoztataspolitika eszkdzrendszere. (Pakurar-Olah, 2009). A KSH munkaerd-
piaci mozgasokat bemutaté elemzése szerint ((11) 2000 és 2008 kozétt 194.714-r61
267.757-re valtozott a munkahelyet valtoztatok szama, a valtozas 40,4%. A KSH
fiatalok munkaerOpiaci helyzetét (12) bemutato adatfelvétele szerint a 15-29 év
kozotti korosztaly 44,5 %-anak volt egyetlen munkahelye, 27,5% kettd, 16,7%
pedig harom munkahellyel rendelkezett. A rendszervaltast kévetden 4j tipusit mun-
kahely-valtoztatok jelentek meg, akik korantsem csak a jobb fizetésért keresnek
allast. A munkahelyek egyre tobb G belépovel talalkoznak, akik koruk, munka-
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tapasztalatuk, végzettségiik, tarsadalmi hatteriik ¢s viselkedésiik szerint eros szort-
sagot mutatnak. Az 0j belépok szamara egyre természetesebb a munkahelyval-
tas, a beillesztés kultrajat a valtoztatas soran elsajatithatjak, s az 1) munkahelyre
alkalmazhatjak. Tanulmanyunkban az Eszak-alfoldi Régioban végzett kérdoives
felmérésiink egyik eredményét kivanjuk bemutatni. A munkavallalokat arrol kér-
deztiik, hogyan élték meg a beillesztés folyamatat, 1étezett-e tervszeri beillesztés,
s ez milyen mértékben segitette integraciojukat?

2. A beillesztés elmélete

A menedzsmenttudomany az egyén szervezethez torténd alkalmazkodasa-
nak, a munkahelyi szocializacionak a kérdéskorében targyalja a beilleszkedést
(Gulyas 2008). A gazdasagi, tarsadalmi atrendezodések természetesen érintik az
egyes szervezetek belso életét is. A hatékonysag és a versenyképesség érdekében
a folyamatos fejlesztések, a globalis igényekhez igazodnak, de az adott szervezeti
kultarat csak lassabban, részlegesen lehet a valtozassal szinkronba hozni.(Laczay,
2012.) A szocializacio soran az egyén viselkedése gy modosul, hogy az meg-
feleljen a vele szemben tdmasztott elvarasoknak. A szervezetbe torténd beléptetés
harom Iépcsdben torténik: elozetes szocializacio, alkalmazkodas, szerepbetdltés és
stabilizacio. A beillesztés az alkalmazkodas és a szerepbet6ltés fazisaiban valosul
meg. A beilleszkedés kritikus fazisa a szerepbetdltés, hiszen az egyénnek eldszor
is fel kell ismernie a tole elvart szerepet, masrészt meg kell birkoznia azzal a fel-
adattal, amely a szereppel valo azonosulast jelenti. A sikeres beilleszkedést segit-
hetik azok a pszichologiai tréningek, amelyek az egyén onismeretére iranyulnak,
fejlesztik kommunikacios képességét, segitenek legyozni a beilleszkedéssel jaro
pszichologiai megterhelést. A szocializaciés folyamat minden pontjan meghata-
rozo szerepe van az informacioknak. Az uj belépok informaciosziikséglete Takacs
(2006) osszefoglalasa alapjan az alabbi teriiletekre terjed ki:

— feladat: informacio a specialis munkakovetelményekrol
szerep: informéci6 az interperszondlis halozatrol, a kommunikécios csator-
nakrol

— csoport: informacio a kézvetlen munkacsoportrol, a légkorrol

— szervezet: informacio a szervezeti kultirarol

Ezeket az informaciokat akkor tudja a szervezet biztositani az uj belépo szamara,
ha a szervezet vezet0i, humanmenedzserei maguk is tisztaban vannak azok tartal-
maval. Az () belépok szocializaldsara hat olyan szocialis technikat ismeriink, amely-
lyel befolyasolhatok a szervezeti eredmények: kollektiv-egyéni, formalis-informalis,
véletlenszerii-szekvencialis, folyamatos-megszakito, felavato-megfoszto. A sikeres
beillesztés ndveli a szervezet eredményességét, stabilitasat, hozzajarul a kiegyen-
sulyozott tarsas kapcsolatokhoz, az erre forditott ido megtériil a szervezet szamara
(Bacsné 2010). A beillesztési program elkészitése, koordinalasa a HR szervezeti
egység feladata. Legtdbb esetben két szakaszbol all, s az alabbi elemekre terjed ki:
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— altalanos szakasz: munkaido szabalyozas, szervezeti hierarchia, munkavé-

delmi szabalyok, munkahelyi kultira

— egyéni szakasz: a betdltendé munkakorrel 6sszefiiggésben 1€vo ismeretek

Az egyéni szakasz leggyorsabban egy patronald, a mentor tamogatasa mellett
valosul meg. A HR szakirodalomban csak elvétve taldlni utalast arra, hogy milyen
képességekkel kell rendelkezni a kijelolt kolléganak ahhoz, hogy a lehetd legsike-
resebben és leggyorsabban tudja elvégezni az 4 belépo beillesztését. A HR terii-
lettel foglalkozd szerzok nem tartjak tal lényegesnek a mentor és az uj belépo
kozti kommunikacio folyamatat, az ebbdl szarmazo elonydket és hatranyokat. A
beillesztéssel dsszefiiggd kommunikacios kompetenciak kérdését, azok gyakorlati
alkalmazésat Dajnoki (2009) a megvaltozott munkaképességli személyeket foglal-
koztato szervezetek esetében részletesen Gsszegzi.

A beillesztési programok zomére a tanulas-tanitas kozpontusag jellemzo. Eppen
ezért a beillesztési programban a leheto legtobb tanulasi lehetdséget teremtik meg,
irasos anyagokat készitenek, s kiilonbzo modokon felkésziilnek az informacio-
igény kielégitésére.

3. A beilleszked6 egyén és a kommunikacio

A XXI. szazad munkavallaloja gyakran valt munkahelyet, nem, kor, képzett-
ség és tapasztalat szempontjabol vegyes Osszetételli csoportba tartozik. Az év bar-
mely szakaszaban érkezhet a vallalathoz, korantsem palyakezdd, friss diplomas-
ként is lehet mar munkatapasztalata. Palyazat utjan kapja meg az allast, tobbszor
valtott mar munkahelyet. A munkaszerzodés alairasa utan nem patyolgatja senki,
a beillesztési program soran elvarjak tole, hogy nagy mennyiségii dokumentumot
tudjon értelmezni, mentoraval tudnia kell kommunikalni, s nagyon hamar telje-
sitményt varnak el téle. Tisztaban van vele, ha hogy az elvarasok vele kapcso-
latosan tobbrétlick, kompetenciait folyamatosan kell bovitenie (Szabados 2008).
A beilleszkedéshez sziikséges informaciokat nagyon gyorsan kell megszereznie
(irasos anyagokbol, egy iddsebb kolléga szobeli tajékoztatasabol, kapcsolati halo
kiépitésébol), mert ennek hidanyaban a szerteagazo folyamatokba rendezett mun-
kaba nem képes bekapcsolodni. A gyakori munkahelyvaltas eredményeként mar
tobbszor is atélt beillesztési programot, természetes vagya, hogy gyorsan alkal-
mazkodjon 0j kdrnyezetéhez. Ha a beillesztés idoszakaban magéara marad, igyek-
szik gyorsan kialakitani kapcsolati halojat (Cross 2007), hogy termeloképességeét,
alkalmassagat a leheto leghamarabb bizonyitsa. A beillesztés/beilleszkedes az
egyén szempontjabol kommunikacios folyamat soran valosul meg, irasbeli (a beil-
lesztési kézikdnyv akar 50 oldal is lehet, tartalmabdl akar vizsgaznia is kell), és
szobeli kozlések utjan adjak at szamara az informaciokat. A szamara kijel6lt men-
tor akar alacsonyabb végzettségi, 15-20 évvel idosebb kolléga is lehet. A beillesz-
tési folyamat soran nyitottsagot, jo6 kommunikéacios képességet varnak el téle. A
beillesztés kommunikécid szintere a szervezet, amelyben specidlis kommunikacio
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zajlik. Dajnoki (2002) a szervezeti kommunikécio fogalman a gazdalkodo valla-
latok, vallalkozasok kozotti kommunikacios, informacios, valamint a szervezeten
beliili informécios és kommunikacios rendszert érti. Specialis formaja és tartalma
szerint is. Jellemzdje az irasos dokumentumok nagy szama, hatalmi szalak halo-
zata szabédlyozza. Minél nagyobb egy szervezet annal t&bb informacié és 1do kell
a beillesztéshez, ezért elofordulhatnak leegyszeriisitések és ebbol kovetkezo tar-
talomsériilések. A szervezet vezetésének dontése, a HR munkacsoport valasztasa,
hogy a beillesztés folyamataban a szervezetre/munkakdérre, vagy az uj belépore,
mint egyénre helyezi a hangsulyt. A munkakor alapu rendszerekben a szervezeti/
munkakori értékekre fokuszalnak, a beillesztési program a vallalattal, munkakor-
rel dsszefliggésbe hozhato informaciok atadasara koncentral, irasbeli dokumentu-
mok nagy szama jellemzi. Az egyénre épitett beillesztési program az ij munkatars
szervezetbe torténo illeszkedésére helyezi a hangsulyt. Az ilyen egyénre szaboit
program esetén az 1) belépd szervezeti kultirahoz valo illeszkedése a fontos.
Személyes beszélgetések, talalkozasi lehetoségek, mentor segiti az Uj belépot. A
szervezeti strukturak fejlodése kovetkeztében egyre jellemzobbek a matrixszer-
vezetek, a projektesoportok, amelyekben nagy jelentdséggel bir a vallalati kultira
megismerese, a kapcsolati halo kialakitasa. A k6z6s munkat végz6 dolgozok nem
feltétleniil ugyanabban az épiiletben, varosban, orszagban latjak el feladatukat.
Egy ilyen rendszerben a munkavégzés, a teljesitmény alapfeltétele a kapesolati
halo gyors kialakitasa. Szerencsés esetben a szervezet-, és az egyén kozpontli meg-
kozelités egyiittes alkalmazasa alkotja a beillesztési programot. A kommunikaci-
onak az i) munkatars szempontjabol szamtalan zavaro tényezdje van: generacios
¢és végzettségbeli kiilonbségek, szovegértési nehézségek, kulturélis eltérések, ido-
hidny, stb. Az egyén szamadra igy keletkezd zavarokra a HR szakmanak reagalnia
kellene, a kommunikaciot taimogatnia.

4. A beilleszkedo egyén és a beillesztés

Kutatasunk az Eszak-alfoldi Régio vallalkozasainal, vallalatinal dolgozoktol
arra a kérdésre kereste a valaszt, hogy szervezetiik az ujonnan belép6 munkatarsat
milyen formaban, milyen tdmogatassal illeszti be a szervezeti kulturdba. A sajat
szerkesztésu kérdoiv 6 kérdéscsoportban Gsszesen 59 kérdést tartalmazott. A vizs-
galt mintabol 438 munkavallalo adataira vonatkozoan vonhatok le kovetkezteté-
sek. A minta nem tekinthetd reprezentativnak, a vallalatok az Eszak-alfoldi Régio
megyéiben miikodo szervezetek. A kérdoiveket az SPSS programmal dolgoztuk
fel. A vallalat méretét az alkalmazottak szama szerint hataroztuk meg, eszerint a
minta 35%-ban 100 fonél tébb-, 22,5% 50-100 {6 kozotti-, 25% 10-50 {6 kozétti-,
15% 1-10 fo kozotti alkalmazottat foglalkoztat. A valaszolok 2,5 %-a nem tudta
megitélni az alkalmazottak szamat. A valaszadok fele férfi, felsofoki diplomaval
37,5% rendelkezik, 8 altalanos vagy szakmunkas végzettséggel 17.5%. Tobbsé-
giik beosztott (77,5%), kozépvezetd 20%, felsovezetd 2,5%. A valaszadok 35%-a
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20 és 30 év kozotti, ugyanennyi a 31 és 40 év kozotti személy is. Az 50 év felet-
tiek szama 12,5 %. A valaszadok donto tobbsége (87,5%) nyilatkozott ugy, hogy
) munkahelyén a munkatigyi papirok atvizsgalasa volt az elsé feladatok egyike.
A kereszttablakbol az olvashat6 ki, hogy ezek a valaszolok az 50 o alatt foglal-
koztato szervezetekben dolgoznak. Kutatasunkban altalanossagban is kivancsiak
voltunk arra, hogy a valaszadok tapasztalata és informacioja szerint munkahelyiik
rendelkezik-e orientacios programmal. A megkérdezettek kozel 80%-anak nincs
semmilyen formaban informacidja arrol, hogy szervezete programszeriien, és nem
esetlegesen foglalkozik a beillesztés folyamataval: 1. abra

1. abra: Beillesztési program a munkahelyen (%)
Figure 1.: Insert program on the workplace

nincs valasz igen
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Forras: sajat vizsgalat (2012)

Kérdoiviink két kérdését dsszevetve azt allapithatjuk meg, a valaszadok hosz-
szabb i1d6 alatt ,.érezték otthon™ magukat olyan szervezetben, amelyben nincs
orientacios program. A mintaban szerepl6 vallalkozasok 92,5 %-dban nincs beil-
lesztési kézikonyv, dsszefoglald irasos dokumentum nem segiti az ij munkatars
munkahelyi szocializaciojat. Az irasbeli tajékoztaton kiviil a személyes segités
sem jellemz6, a megkérdezettek 60%-a nyilatkozott Gigy, hogy mentor sem tamo-
gatta az uj munkahelyen. Els6 kérdéskoriinkben arra kerestiik a valaszt, hogy az
j munkatdrsat a szervezeti kultiirarol és a munkafolyamatokrél milyen mértékben
tajékoztatjak: 2. dbra

A vilaszolok tapasztalata szerint a szervezeti kulturarol, a szervezet jovobeli
célkitiizéseirdl torténd tajékoztatast nem tartjak kiilonosebben fontosnak a val-
lalkozasok. Alig tér el az igennel valaszolok szama a nemmel vélaszolokétol. A
szervezeti kultiraval kapcsolatos kérdést Osszevetve a beillesztési program meg-
Iétével olyan Gsszefliggést kaptuk, mely szerint azokban a szervezetekben tekintik
fontosnak a szervezeti kultira kérdését, ahol létezik az orientacios program is.
Ugyanakkor a hétk6znapi rutint meghatarozo kérdések mar elétérben keriilnek.
Az olyan kénnyen megszerezhet6 informaciok, mint parkolas, munkaid6, étkezés
szinte mindenhol szerepelnek a hivatalos beillesztési folyamatban: 3. abra
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2. abra: Tajékoztatas a szervezeti kulturardél és a célkitiizésekrol (%)
Figure 2.: Information from on organization culture and objectives
nem Migen
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Szervezeti kultura

Forras: sajat vizsgalat (2012)

3. abra: Tajékoztatas munkakoriilményekroél (%)
Figure 3.: Information from working conditions
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Forras: sajat vizsgalat (2012)

A humanmenedzsment szakirodalom elvarasai szerint a munkaidorol, az étke-
zésrol, a parkolasrol az 4j belépok donto tobbségét tajékoztatjak. Hasonldan magas
értéket (75%) kaptunk a mosdokrol, a helyiségek elhelyezkedésérdl torténd taje-
koztatas formalizasarol is. Természetesen ezeknek az informacioknak az atadasa a
HR osztaly dolgozoja, vagy a vezetd részérol nem kivan kiilontsebb felkésziileést,
ez a tudas a mindennapi rutin része, probléma nélkiil atadhaté az uj kolléga sza-
mara. Egy szervezet szamara azonban az is fontos kell legyen, hogy az uj dolgozo
a leheto legrovidebb id6 alatt pozitiv viszonyba keriiljon a céggel, a munkaval €s
a munkatarsakkal (Karoliny-Poor 2010). Azok a dolgozok hajlamosak leginkabb
a fluktuaciora, akik a beilleszkedés ideje alatt nem képesek kapcsolatot kialakitani
az 1 tevékenységhez és az 1ij munkatarsakhoz. A nemzetkozi szakirodalomban
mar jol ismert az a tézis, mely szerint a beillesztés nem informacioatadas, hanem
kapcsolatépités. Az egyén az uj kapcsolatok révén hamar atveszi a munkahelyi
légkort, megismeri a kapcsolati halot, kiigazodik a szervezetben, problémadk esetén
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konnyen kér segitséget. Az 0j belépdk informacidsziikséglete az alabbi teriiletekre
terjed ki::

— feladat: informacio a specialis munkakovetelményekrol

— szerep: informacio az interperszonalis halozatrol, a kommunikacios csator-

nakrol

— csoport: informacio a kézvetlen munkacsoportrol, a légkorrol

— szervezet: informacio a szervezeti kultararol

A beillesztés egyéni és altalanos részében is hangsulyt kell kapnia ezeknek a
tényezonek, mert a biztonsag, a kiszamithatosag hozzajarul a jo6 teljesitoképesség
rovid ideju eléréséhez (Lévai Bauer 2000). Felmérésiinkben ezzel szemben olyan
eredmeényt kaptunk, amely azt tamasztja ala, hogy a vizsgalatba keriil6 szerveze-
tekben a munkavallalo valodi szocializaciojat jelentd kérdések mar kevésbé hang-
sulyosak: 4. abra

4. abra: Tajékoztatas munkakorrol és elorelépésrol (%)
Figure 4.: Information from field of work and progress

Qteljeskorien @majdnem teljeskoriien ®részben =nem M egyadltalan nem

Elorelépési lehetGsége

Munkakori feladatok 30

Forras: sajat vizsgalat (2012)

Szembetlind, hogy a munkahelyi elérelépés lehetdségérol az 0j belépok 75%-
at nem-, vagy csak részben tajékoztattak, ugyanakkor a munkakon feladatokrol
a valaszadok 62,5 % kapott megfelelé informaciot. Az elérelépési lehetdségek-
rol megszerzett kevés informacio hatranyosan befolyasolhatja az ) munkatars
beilleszkedését. Szinte minden emberre jellemz0, hogy ) kérnyezetbe keriilve is
vagyik megbecsiilésre, onmegvalositasra, sikerélményre. Az 0j kihivasok, 0j ener-
giakat szabaditanak fel a munkavallalobol, az ebb6l sziarmazo szervezeti elonyt
nem kihasznalni elszalasztott lehetdség.

A munkakéri feladatok mellett a munkafolyamat meghatarozé része a munka
szakmai tartalma és annak ellendrzése. Vizsgalatunkbol az dertl ki, hogy mindkét
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tényezorol a megkérdezettek kétharmadat tajékoztattak a beillesztés folyamata-
ban: 5. abra

5. abra: Tajékoztatas szakmai munkarol és ellenérzésrol (%)
Figure 5.: Information from vocational work and cheque
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Forras: sajat vizsgalat (2012)

Az elemzés részletei azt mutatjak, hogy az ellenorzés maodjarol a nagyobb 1¢ét-
szammal miikddo szervezetek kevésbé tajékoztatjak az j belépoket, mint a kisebb
vallalkozasok, mig a munka szakmai tartalmarol térténo tajékoztatast tekintve nem
kaptunk eltérést az adatokban a létszam fliggvényében.

Keérdoiviinkben a tarsas kapcsolatok kialakitasanak fontossagarol is kérdez-
tiikk a vizsgalatban részt vevo személyeket. A valaszadok 95%-a nyilatkozott ugy,
hogy munkaba allaskor bemutattak a kdzvetlen munkatarsaknak. A megkérdezet-
tek szinte teljes csoportja (97,5%) valaszolt igennel arra a kérdésre, bemutattak-e
felettesének, amely természetesen alkalmat adhat az elvarasok egyértelmii tiszta-
zasara.

5. Osszefoglalas

Magyarorszagon 6 évvel ezelott késziilt olyan atfogo vizsgalat, amely a valla-
latok humanerdforras gazdalkodasi tevékenységét, ezen belill a beillesztési tevé-
kenységet is kutatta. A 2006-0s eredmények szerint (Dara 2006) a szervezetek
tobb mint felében alkalmaztak beillesztési programot. Ebben a vizsgalatban részt
vevo szervezetek donmaguk megismertetésére, a szervezeti hierarchia bemutatasara
helyezték a hangsulyt, s ezt kivette a szervezeten beliili helyismeret. Az Eszak-al-
foldi Régio altalunk vizsgalt szervezetiben a beillesztés folyamatarol az orszagos
adatoktol néhany kérdésben eltérést tapasztalatunk. A szervezetek donto tobbsé-
gében nem alkalmaznak tervszeri beillesztési programot, az orientacio soran a
helyismeret kérdéskorébe tartozo elemek keriilnek elotérbe, a szervezeti kulttra-
val osszefiiggésben 1évo elemek pedig csupan a vizsgalt vallalkozasok alig tébb
mint felében szerepelnek. Bar vizsgalatunk nem tekintheto reprezentativ felmeéré-
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sének, de az elemszam alkalmat teremt arra, hogy képet kapjunk a régio szerveze-
tinek beillesztési folyamatirol. Korabbi elméleti felvetéseink (Moré 2011) alapjan
allitjuk, hogy az altalunk vizsgalt szervezetek a beillesztési folyamatban nem az
egyénre, hanem nem a szervezetre helyezik a hangsulyt, leginkabb a munkakérre
fokuszalnak. Az ilyen vallalkozasokban orientacios program hidnyaban a munka-
kori értékekre, a helyismeretre koncentralnak. Ezekben a munkakor alapu szerve-
zetekben nem valik fontosséa az G belépo szervezeti kultirahoz valo illeszkedése.
A valaszadok donto tobbsége nyilatkozott ugy, hogy bemutatték felettesének, de ez
talalkozas valdsziniileg csak formalis volt, tartalma felszines-, vagy hierarchikus
értéekek mentén zajlott, hiszen a munkahelyi vezetd nem hasznalta ki az alkalmat
arra, hogy a szervezet multjardl, jovébeli elképzeléseirdl tajékoztassa az 1) belé-
pot. Ezzel kapcsolatosan megéallapithatd, hogy a munkahelyek beosztott dolgozoi-
nak ¢és vezetoinek kapcsolata ilyen szempontbal is nagy jelentdséggel bir, ugyanis
a munkatarsak elégedettsége kihatassal van a munkateljesitményiikre (Vantus
2007). Korabbi allitasunkat, mely szerint a hatékony és gyors beillesztéshez az
egvénre, a kommunikaciora kellene a hangsulyt helyezni az altalunk vizsgalt szer-
vezetekben nem alkalmazzak. Ezekben a vallalkozasokban a beillesztés nem szer-
ves része a munkafolyamatoknak, nem tekintik kulesfeladatnak, nem koncentral-
nak az () belépo egyén érdekeire és sziikségleteire. A hatékony beillesztés elonyeit,
az egyéni 6nbecsiilés, a sikerélményre torténo vagyakozas, a bizonyitas szervezeti
elonyeinek kihasznalasat elszalasztjak az altalunk vizsgélt szervezetek.
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