158 |

A mentori gyakorlat a kiillonb6z6 tulajdonosi
szerkezettel rendelkezo vallalkozasok esetében
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'Selye Janos Egyetem Szlovakia Komérno
szabadusz6
® Széchenyi Istvan Egyetem

Napjainkban a vallalkozasok életben egyre nagyobb hangsulyt kap a
tudasmenedzsment gyakorlata. A rendszer szamos elembdl all, amelyre vagy a
spontaneitas, vagy az eldre szabalyozott protokoll jellemzd. A tudasmenedzsment egyik
ilyen fontos gyakorlati része a tudastranszfer, amelynek egyik ma mar egyre inkabb
népszerl tipusa a mentoralas.

A mult évben a szerzék mind kvalitativ, mind kvantitativ vizsgalatot végeztek annak
érdekében, hogy megismerjék a hazai gyakorlatot. A tanulmany magyarorszagi
vallalatokat vizsgal meg kvantitativ eszkdzokkel a tekintetben, hogy az eltérd tulajdonosi
szerkezet alapjan milyen hasonlosagok, avagy kiilonbségek figyelhet6ek meg az egyes
gyakorlatokat illetéen. A vizsgalatot egy-és tObbvaltozos statisztikai kiértékelés
segitségével végezték a szerzOk, tamaszkodva a korabbi kvalitativ kutatasuk
eredményeire. A kutatds sordn a kiilonboz6 tulajdonosi szerkezettel rendelkezd cégek
mentori gyakorlatukban szignifikansan nem kiilénboztek.
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Mentoring practice in case of companies with different
proprietorial structures

At present the practice of knowledge-management is more and more emphasized in the
life of companies. The system consists of several elements, which can be characterized
either with spontaneity or with pre-organized protocol. Knowledge-transfer is one
important practical part of knowledge-management and its one type is mentoring, which is
becoming more and more popular nowadays.

Last year the authors carried out both a qualitative and quantitative research in order to
get to know the Hungarian practices. The study examines Hungarian companies with
quantitative tools in order to reveal what similarities and differences can be observed in
case of different proprietorial structures with regard to certain practices. The authors
carried out the research with the help of a one-and multiple-variable statistical methods by
relying on the results of their previous qualitative researches. During the research the
companies with different proprietorial structures are not significantly different with regard
to their mentoring practice.

Keywords: mentor, mentoring,mentoree



1. BEVEZETO

A tudédsmenedzsment minden olyan tevékenységet magaban foglal, amelyek a szervezeti
tudas megteremtésére, megérzésére, fejlesztésére, alkalmazhatosagara iranyulnak. E
rendszer jellegét, eszkdzeit nagyban determinalja a tudas természete. A tudasmenedzsment
szakirodalma két tipusat kiilonbdzteti meg a tudasnak. Az egyik az ugynevezett explicit
tudas, amely egyszerlien megoszthatd masokkal, konnyen kodifikalhat6. Szemben a tacit
tudas személyekhez kotott, nehezen atadhatd, megjelenithetd, alapvetden az egyének
cselekedeteibdl, tapasztalataibol eredeztethetd (Polanyi 1962, Tomka 2009).

Természetesen barmilyen tipusu tudasrdl is beszéliink, épiiljon az a tapasztalatokra, a
hagyomanyokra, a dokumentalt informaciokra, a globalizalt vilagban a szervezetek
szamara értéket képviselnek és a versenyeldny megszerzésében, biztositasaban jelentds
szerepet kapnak (Jasimuddin-Zhang 2011).

A tudasatadasnak, mint a tudasmendzsment egyik fontos alapkévének szamos formaja
1étezik. Egyik ilyen, a napjainkban egyre népszeriibb mentoralas, amely soran egy mentor
osztja meg a tudasat a mentoralttal. Az Gjabb szakirodalmak szerint mar a mentor is
tanulhat a mentoraltjatol és kolesonos tudasatadasrol beszélhetiink.

A sz az Okori gorogoktdl szarmazik (Homérosz: Odiisszeia) és évszazadok soran
bevett gyakorlat volt atudasmegosztasra. Szamos népszerii tudds, miivész tanult
a mentoratdl, avagy volt mentor (példaul Leonardo, Beethoven, Jung, stb.).

A mentoralas XX. szazadi klasszikus értelmezése a menedzsment irodalomban
Kramtdl (1985) szdrmazik, aki szerint a folyamat olyan tevékenységek egyiittese, amely
sordn a tanitds, a partfogds, a tdmogatds jelenik meg, és ezt egy magas szintli, nagy
szaktudasu vezet6 nyljtja a mentoraltjai szamara. Kram szerint (1985) igy kétféle
tamogatast kaphat a mentoralt. Az egyik a karrierjében jelenik meg, a masik a
pszichoszocidlis fejlédésében. A karrier tdmogatashoz a coachingtdl kezdve, a
személyiség kibontakoztatasan at, egészen a megvédésig szamos tevékenység tartozik. A
pszichoszocialis segitségben a mentor egy barati mindségben 1ép fel, egy szerepmintat
mutat és igy jelenik meg a mentoralt tamogatasdban. Scandura (1992) ugyanakkor harom
féle mentori funkciot tudott beazonositani: a karrier tipusut, a pszichoszocialist és
a szerepmodellt.

Brown (1990) a mentoralasat ugy értelmezte, hogy egy tapasztalt munkatars segit egy
ujonnan jovonek és tamogatja annak fejlédésében. A szakirodalom alapjan azt
mondhatjuk, hogy a szerzOk alapvetden megegyeznek abban, hogy a mentoralas
valtakozdan dinamikus kapcsolat egy mentor és egy mentoralt kozott (Okediji et al. 2011)

A mentoralasnak két formaja 1étezik a gyakorlatban. Az egyik az informalis rendszer,
amely természetesen és lassan alakul ki egy junior és egy tapasztalt kolléga kdzott, minden
kiilsé beavatkozas nélkiil. Ez a kapcsolat a sponatenitasbdl, a kozos érdekl6désbél ered.
Szemben a formalis mentoralasssal, amikor is egy szervezet OsztOnzésére jon létre
a gyakorlat, gyakran formalis kijeldlés és Osszehangolodas valosul meg a mentor és
a mentoralt kozott (Johnson-Andersen 2010). A mentori gyakorlatokat célzo kutatasokban
szamos vizsgalat késziilt annak megismerésére, hogy milyen atermészete ¢és a
hatékonysaga a két tipusu mentori gyakorlatnak. Ezek a vizsgalatok kiterjedtek példaul
a mentoraltak motivacidjara, igy Lankau-Kirscheld-Thomas (2005) hivatkozva Raginsra
arrdl szamolnak be, hogy a formalis mentoralas elemzésénél kideriilt, hogy a mentoraltak
kevésbé voltak motivaltak, igy alacsonyabb szinten valosult meg a mentoralasi folyamat.
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Szamos kutatds elemezte a mentoralas hozadékat. Ragins-Cotton 1999-es irasukban
megallapitjak, hogy a mentori funkciok és a mentoralt szamara keletkezett kimenet kozott
korrelacio van. Allen-Ebby-Potett-Lentz-Lima (2004) ugyanakkor utalva szidmos
felmérésre megemlitik, hogy a mentoralt szdmara a mentori folyamatok alapvetéen
a karrierre, akarrier elkotelez6désre, a munka megelégedésre hatnak. Payne-Huffman
(2005) szerint legalabb harom magyarazat is sziiletett a vizsgalatok alapjan, hogy az
érzelmi elkotelez6dés és a mentoralas kozott kapcsolat 1étezik. fgy a mentoralas eldsegiti a
szervezeti értékek elfogadasat. Tovabba a mentoralt alkalmas lesz arra, hogy jobban
kezelje a karrierrel jard stresszt, igy valik elkotelezettebbé a munkakdrnyezetével
szemben. Nem utolsé6 sorban a mentorok egy szerepmodellt adnak, amelyek egyfajta
tiszteletet eredményeznek a mentor €s a mentoralt kdzott, ez pedig atfordithato egy pozitiv
munkahozzaallasba.

Nem szabad ugyanakkor elfelejteni, hogy nemcsak a mentoralt, de a mentor is sokat
profitdlhat a kapcsolatbol, hiszen a tdbboldali problémamegkézelités, a kdlcsonds
informacidatadas (Harvey-MclIntyre-Heames-Moeller 2009), asajat vezet6i utod
kinevelése, az érzelmi intelligencia erésddése mindenképpen pozitiv eredményként
értékelhetd.

A tudasatadasezen modjanak vizsgalata mindenképpen hasznos és sziikséges a hazai
kornyezetben is, hiszen a Magyarorszagon miikod6 vallalatok is sajat mentori
gyakorlatokat épithetnek és mikddtetnek. Ezen protokollok megismerése volt a célja
annak az atfogd kutatasnak, amey soran mind szervezeteket, mind pedig mentorlatakat
kérdeztek a szerzOk sajat tapasztalataikrol. Ennek a kutatasnak néhany eredményét mutatja
be a tanulmany.

2. A KUTATAS MODSZERTANI BEMUTATASA

A mentori gyakorlatot feltaro és elemz6 vizsgalat 2 évig zajlott (2013-2015). A kutatas
elsd részében kvalitativ felmérésekre keriilt sor, mint egy, a problémat felismerd, a
gyakorlati jellemzoket azonositd célbol. A kvalitativ vizsgalatok is két nézdpontbol
keriiltek lebonyolitasra, azaz mind a szervezetek szemszogébdl, ahol a mentori folyamatok
zajlottak, mind pedig a mentoraltak részérdl, akik részt vettek a tudésatadds ezen
tipusaban.

A szervezetekkel késziilt interjuk soran olyan nagyvallalatok (15 db) vettek részt a
Kutatisban, akik véleményiik szerint sikeres mentoralast tudhatnak magukénak. A
vizsgalati eredmények azt igazoltak, hogy a megkérdezett cégeknél a mentori folyamatok
alapvetéen a klasszikus jellemzokkel birtak. Ugyanakkor mar kezdtek megjelenni a
kolesonds informacidszerzésre utald gyakorlatok is. Az interjuk alapjan a klasszikus
mentori rendszerek voltak azonosithatéak, és a mentoralas sikerét a vallalati kultara, a
vezetdség innovativitasa, valamint a mentori folyamat szerepldinek személyisége
hatarozta meg leginkabb.

A vizsgalatok azt is alatamasztottdk, hogy az elemzett cégek esetében jellemzden a
mentori rendszer nem mitkodott szinergidban, vagy egyaltalan nem volt kapcsolatban a
tudasmenedzsment rendszerrel. Am érdekes modon a mentori rendszer megitélését, illetve
annak feltételezhet hatékonysagat alapvetéen ez a tény nem befolyasolta a valaszadok
szerint. Igaz ugyan, hogy ott, ahol dokumentaltan ¢és hatékonyan tudott a
tudasmenedzsment rendszer 1étezni és kolcsonhatasban is volt a mentori gyakorlattal,



azoknal a cégeknél additiv hatas volt igazolhatd, amely a vallalat tudasteremtd, meg6rzo
folyamataira is impulzivan hatott.

A vizsgalati eredményeket ugyanakkor befolyasolta, hogy sok vallalatnal még a
fejlédési szakaszban volt a mentori protokoll, azaz nem igazin lehetett vizsgilni a
kidolgozott gyakorlatokat, igy azok nem is tudtak szinergikus részévé valni a szervezet
tudasmenedzsment rendszerének.

A kvalitativ eredményekre tamaszkodva a kvantitativ felmérésnél két kérdbiv
Osszeallitasa tortént, amelyeket mind szervezetekkel, mind pedig mentoraltakkal toltettek
ki a szerzok. A tanulmany a cégek altal megvalaszolt kérddivek értékelését foglalja Gssze.

69 vallalat vezet6je toltdtte ki az interneten keresztiil a kérdéssort. A mintagyijtés
mobdszere a hélabda eljaras volt, igy sem a szamossaga, sem a mintagyiijtési elv alapjan az
adott minta nem tekinthet6 reprezentativnak.

A kérdéssor alapvetden zart kérdésekbdl allt. A szerkezeti felépitését az 1. tdblazat
foglalja 6ssze:

1. tablazat A vallalati kérdoiv szerkezeti felépitése

Szervezeti jellemzék A szervezetben létez6 mentori A mentori gyakorlat

gyakorlat jellemzéi kapcsolata a
tudasmenedzsment
rendszerrel

A szervezeti méret A mentori rendszer A vallalati

A cég tevékenységi meghatarozasa tudasmenedzsment rendszer

teriilete, tulajdonosi A mentori gyakorlat altalanos leirasa

viszonyok jellemzése Kapcsolati lehetdségek a

A tudas szerepe a A mentori folyamat mentori folyamat és a

szervezeti szerepldinek jellemzése, tuddsmenedzsment

miikddésben kezdeményezései lehetdségei folyamatok kozott

A tudasfejlesztés a A mentori folyamat A mentori folyamat hatasa a

vallalaton beliil kapcsolodasi pontjai a vallalat vallalati tudasmenedzsment
tevékenységi rendszeréhez rendszerre

A mentori folyamat értékelési

rendszere

Forras: sajat szerkesztés

A szerkezeti felépitésbdl 1athatd, hogy harom {6 témakdr koré csoportosultak a kérddiv
kérdései. Ezek mentén torténtek az elemzések is. A tanulmanyban a szerzék azt
vizsgaljadk, hogy a kutatdsban résztvevd, a kiilonb6zd tulajdonosi szerkezetii
szervezeteknél eltéréek-e a mentori gyakorlat jellemz6i, azaz a tulajdonosi szerkezet
befolyassal bir-e a mentoralas jellegére.

A vizsgalati elemzés egy-és tobbvaltozos elemzési modszerek segitségével tortént, igy
példaul gyakorisagi vizsgalatokat, Kruskal-Vallis tesztet, és kereszttabla-elemzéseket
hasznaltak a szerzok a kiértékelésnél.
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3. A KUTATAS EREDMENYEI

A kutatds eredményeinek targyaldsa a minta jellemzdinek bemutatasaval kezdddik.

srer

2. tablazat A vizsgalati minta specifkacioja

Szervezeti jellemzék DB
Nagy (250 8, vagy anndl tobb) 27
. Kozepes (50-249 £6) 15
Meéret -
Kis (9-49 £6) 18
Mikro (2-8 £6) 9
Mezbgazdasag
Pénziigy
. . .. Szallitas, raktarozas
Tevékenység teriilet Oktatés
Kozigazgatas
Energiaszolgaltatas
Dél-Dunéntl 1
Eszak-Magyarorszag 3
Eszak-Alfold 3
Elhelyezkedés Dél-Alfold 6
K&zép-Magyarorszag 13
K&zép-Dunantul 15
Nyugat-Dunantul 28
Kizardlag magyar tulajdonban van 40
Cég tulajdonviszonyai  Teljes egészében kiilfoldi tulajdonban van 18
Vegyes vallalat 11

Forras: sajat szerkesztés

A kérd6iv elsé részében atudas fontossagat jarta koriil a kutatds az adott szervezetek
szempontjabol. A tudassal kapcsolatosan kideriilt, hogy a vizsgalt vallalatoknal nehéz volt
potolni a kilépd munkatarsat, mikdzben csak tobbé-kevésbé wvolt jellemzd, hogy
a szervezet specifikus tudasa dokumentalva lett volna, rdadasul ezt a tudast jellemzden
nemcsak képzéseken tudtik elsajatitani a dolgozdk. A szervezetek ugyanakkor magasra
értékelték az emberi tudast, mikdzben fontos volt a dolgozdk képzése is a vizsgalt
cégeknél. A mentori rendszer a vizsgalt szervezetek 42%-nal mar legalabb harom éve
mitkodott, 20,3%-uknal legalabb két éve, 8,7%-uk legalabb egy éve, mig 29%-uknal
kevesebb, mint egy éve létezett a tudasamegosztas ezen formaja.

A mentori rendszerrel kapcsolatban a szerzok allitasokat fogalmaztak meg, amelyeket
a valaszadoknak egy oOtfokozatu Likert-skalan kellett meghatarozniuk, hogy mennyire
jellemzo az 6 cégiikre avagy sem. Az egyes az egyaltalan nem jellemzdt jelentette, mig az
6t0s ateljesen jellemz6t. A valaszokkal kapcsolatos eredmények a3. tablazatban
lathatoak:



3. tabldzat A mentori rendszerrel kapcsolatos jellemzok (N, %)

Ehatérozés N %
Egyaltalan nem jellemz6 14 20,3

. L Inkabb nem jellemzd 9 13,0
Ifbc;rrlrllqléiizse rn\;zrzl,ta:rlin rk;e(iszer Jellemz§ is, és nem is 23 33,3
miikédik. Inkabb jellemz6 16 23,2
Teljesen jellemz6 7 10,1
Osszesen 69 100,0

Ehatérozés N %
Egyaltalan nem jellemz6 14 20,3

A mi szervezetiinkben a  Inkabb nem jellemzd 23 33,3
mentori rendszert Jellemz6 is, és nem is 17 24,6
elsGsorban a vezet Inkabb jellemz6 8 11,6
utanpotlasra hasznaljuk.  Teljesen jellemz6 7 10,1
Osszesen 69 100,0

ﬂ;hatz’lrozés N %

Egyaltalan nem jellemzo 1 14

A mi szervezetiinkben a _Inkabb nem jellemz6 1 14
mentori rendszert Jellemz6 is, és nem is 10 145
elsésorban az ismeret Inkabb jellemz6 34 49,3
atadasra hasznaljuk. Teljesen jellemzd 23 33,3
Osszesen 69 100,0

&;hatz’u’ozés N %

Egyaltalan nem jellemzo 4 5,8

A mi szervezetiinkben a - [nkabb nem jellemzd 6 8,7
Qgg;g;{);i”:jﬁtonégék Jellemz is, és nem is 16 232
beilleszkedésére Inkabb jellemz6 28 40,6
hasznaljuk. Teljesen jellemzo 15 21,7
Osszesen 69 100,0

&;hatz’u’ozés N %
Egyaltalan nem jellemzo 17 24,6
. . Inkabb nem jellemz6 15 21,7
rﬁemgfizfézgziteurnkben & Jellemzd is, és nem is 12 17,4
dokumentlva van. Inkabb jellemz6 12 17,4
Teljesen jellemzd 13 18,8
Osszesen 69 100,0

&ghatérozés N %
Egyaltalan nem jellemzo 13 18,8
A mi szervezetiinkben a Jnkabb nem jellemzd 11 15,9
&igi%g;:gg:zer Jellemz6 is, és nem is 17 24,6
rendszeresen ellendrizve Inkabb jellemzd 21 304
van. Teljesen jellemz6 7 10,1
Osszesen 69 100,0

Forras: sajat szerkesztés
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A valaszokbol lathatd, hogy a mentori rendszert jellemzdéen a tudasatadasra és az 1j
kollégék beilleszkedésére hasznaljak a szervezetek, mikdzben kevésbé eszkdze a vezetdi
utanpoétlasnak. A szervezeteknél ugyanakkor tobbé-kevésbé mindkét tipus, azaz a formalis
és az informalis rendszer is megtalalhato  volt. Elgondolkodtat6 azonban, hogy
a dokumentalasa a folyamatnak még nem igazan elterjedt a cégeknél.

Megvizsgalasra keriilt, hogy az eltér6 tulajdonosi szerkezettel bird szervezeteknél
talalhatoak-e szignifkans kiilonbségek a gyakorlatot illetden. A Kruskal-Vallis teszt a
dokumentalast illetden igazolt eltérést (Khi-négyzet: 0,505 df: 2 szign.: 0,025 p<0,05).
A magyar vallalatoknal kevésbé jellemzo az irasbeli protokoll, mint a vegyes és a kiilfoldi
tulajdonu szervezeteknél.

A kérdéscsoport tovabbi része kitért arra, hogy milyen tudassal kell rendelkeznie
a cégek szerint egy mentornak. Legfontosabbnak a szakmai ismeretet, az elméleti tudast,
a kommunikacidés készséget, a kovetkezetességet és tiirelmet értékelték nagyra
a szervezetek. A mentoraltak esetében a szorgalmat, a tiirelmet, az Gszinteséget és a magas
foku teherbirast emelték ki a megkérdezettek.

A mentori folyamat a vizsgalt cégek 85,5%-ban kevesebb, mint egy évig tartott, mig
14,5%-uknal tovabb. A Khi-négyzet proba azt mutatta, hogy e kérdésben nem voltak
eltéré gyakorlatok a szervezeteknél.

A mentorok munkajanak hatékonysagat a cégek 18,8%-a mindig értékelte, 20,3%-uk
gyakran, 42%-uk ritkan, mig 18,8%-uk soha. A mentoraltak munkéjat 29%-ban mindig,
20,3%-ban gyakran, 39,1%-ban ritkan, és 11,6%-ban soha nem ellendrizték a vizsgalt
vallalatok.

A mentori folyamat elényeként a megkérdezettek az 1) kollegdk beilleszkedését,
a hatékonyabb munkavégzést és a tobboldalu tudasatadast emelték ki, és ezek tekintetében
nem voltak eltéré véleményen a kiilonboz6 tulajdonosi szerkezetli cégek.

A folyamat hatranyaként kiemelték, hogy el6fordulhat, hogy a mentoralt személyes
fejlédése csak masodlagos szempont a szakmai fejlodéséhez képest, illetve, hogy ha
allandé munkafeliigyelet van a mentoralt felett. Itt sem voltak eltérd allasponton a hazai,
a kiilfoldi és a vegyes vallalatok.

A kérdéscsoport utolsd része a mentori folyamat és a tuddsmendzsment kapcsolatat
vizsgalta. A 4. tablazatban a szerzok e két teriilet kapcsolatat foglaltak 6ssze a valaszadok
véleménye alapjan:

4. tablazat A mentori folyamat és a tudasmenedzsment rendszer kapcsolata

Meghatiarozas N %
Van mentori folyamatunk, de nincs tuddsmenedzsment rendszeriink. 37 53,6
Van mentori folyamatunk, van tuddsmenedzsment rendszeriink, de nincs 11 15,9
kozottiik kapcsolat.

Van mentori folyamatunk, van tudasmenedzsment rendszeriink, van 15 21,7
kozottiik esetleges kapcsolat.

Van mentori folyamatunk, van tudasmenedzsment rendszeriink, van 6 8,7
kozottiik integralt kapcsolat.

Osszesen 69  100,0

Forras: sajat szerkesztés



A tablazat adatai azt mutatjdk, hogy tobbségében a szervezeteknél nincs
tudasmenedzsment rendszer, igy kapcsolatrol sem beszélhetiink. Igen alacsony azon cégek
szama, ahol a kettd szinergiaban tud miikodni. Ez utdbbi esetében négy kiilfoldi tulajdont
vallalat és kettd vegyes vallalat nyilatkozta, hogy az ilyen irany kapcsolat igazolhato a
mentori folyamatuk és a tudasmenedzsment rendszeriik kozott. Erdekes, hogy majdnem
minden harmadik cég ugy gondolta (27,5%), hogy szerintiik a két folyamatnak pozitiv
hatasa lehet egymasra, mégis csak igen kevesen éltek ezzel a lehetdséggel.

Végezetiil 66,7%-a a cégeknek elégedett volt a sajat mentori rendszerével, 30,4%-ban
tobbé-kevésbé felelt meg az elvarasaiknak, mig 2,9%-uk szerint nem volt jo a sajat
protokolljuk.

4. OSSZEGZES

A tanulmany a hazai mentori gyakorlat megismerését célzd kvantitativ kutatds néhany
eredményét mutatta be. A vizsgalat azt igazolta, hogy a kiilonb6z6 tulajdonosi szerkezettel
rendelkezd cégek esetében nem lehet 1ényegesen eltérd jegyeket és siker tényezoket
azonositani. Jellemzéen a vallalatok a hagyomanyos mentori protokollt kovetik, de a
formalis modellek mellett aktivan €l az informalis megoldas is.

Elgondolkodtatd azonban az a tény, hogy a mentori folyamatok és a tudasmenedzsment
additiv, egymasra gyakorolt hatasat a cégek harmada elfogadta, mégis csak nagyon kevés
helyen lehetett azonositani a szinergikus kapcsolatot.
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