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Absztrakt

A tuddsmenedzsment napjaink egyik divatos menedzsment teriilete. A szervezetek életében a
tuddstbke a versenyképesség alapvet6 forrdsa, amelynek megGrzése, transzferaldsa, erdsitése érdeke
minden versenypiacon mozgé és m(ikodé vallalat szdmara. A tuddsmenedzsment teriletei kozil a
tuddstranszfer talan az egyik leginkdbb kutatott és vitatott kérdés igy tobbek kozott az, hogy a
tuddsmenedzsment folyamatdban szerepl6k, mennyire is hajlanddak egymdssal megosztani az altaluk
birtokolt ismereteket és ezt milyen 6sszetevék befolydsoljak.

A mult évben egy nem reprezentativ vizsgalat arra kereste a vdlaszt, hogy milyen is a kutatasban
résztvevék tudasmegosztasi motivacidja, mi az az ismeret, amit szivesen atadnak masoknak, mi az a
tudas, amit megériznek maguknak, a tuddsmegosztasért mit varnak cserébe, és a spontan, illetve a
szervezett formdban megvaldsuld tuddstranszferrel kapcsolatban milyen benyomdsaik vannak. A
tanulmany e kutatdas néhdny eredményét mutatja be, kilon fokuszilva a megkérdezetteknek
tudasatadasi hajlanddsagara és a mentori gyakorlatra vonatkozé tapasztalataikra és az azokat
meghatdrozé tényezdbkre.

Néhdany gondolat a tudasmenedzsmentrol

A kozgazdasdagi elemzések hivjak fel a figyelmet arra, hogy versenyképes gazdasag nem csupan targyi
ismeretekkel, készségekkel rendelkezé allampolgarokra, hanem kooperacidra képes, értékek altal
vezérelt, tobb szempont mérlegelésére, eltéré perspektivak figyelembe vételére képes emberekre
épithet (Csehné, 2013).

A tudasmenedzsment a vallalatok mikodését és hosszu tavu sikerességét tekintve a cégek életében
stratégiai teriletté nétte ki magdt. A szakirodalom szdmos megfogalmazasat adja a menedzsment
tudomdny e viszonylag fiatal, am anndl inkdbb izgalmas terliletének. Mclnerney (hivatkozik rd
Stevens, 2002) a tudasmenedzsmentet Ugy irja le, mint egy Uzleti gyakorlatot, és mint a tanulas egy
elméleti teriiletét. Mas szerz6k (Stevens, 2010) ugyanakkor, arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy a
tuddsmenedzsment a szervezet altal megalkotott, transzferalt és OsszegyUjtott tudast foglalja
magaban.

Kib6vitve ezen értelmezést, a tuddsmenedzsmentet Ugy tekinthetjik, hogy a tudastdke
létrehozasanak, megtartdsanak, megosztasanak, szamontartasanak és felhaszndlasanak a rendszere,
annak érdekében, hogy a vallalatok minél sikeresebben tudjanak a piaci kdrnyezetben mikddni és
képesek legyenek a versenyképességiiket erdsiteni.

Nem véletlen, hogy napjainkban e menedzsment terilet széleskor( elterjedését tobb tényezd is
indukalta. Alavi (2000) szerint a harom f6 hajtéer6 az Uzleti kornyezet valtozékonysaga, a
globalizacio, és a tudasalapu termékek és szolgdltatasok. Ezek azok, amelyek arra késztetik, illetve
Osztonzik a cégeket, hogy a tuddsmenedzsment stratégiai teriletté valjon, és novelje, valamint
befolyasolja a vallalat értékét és a szervezet hatékony miikodését.

Miutan a globalizdl6dé tarsadalomban az emberi er6forrds egyre inkabb kdzéppontban kerdl,
amelynek munkaerején tul, ma mar egyre inkabb a tudastékéjét értékelik elsGsorban a vdllalatok,
ezért olyan tényezdk jelennek meg, és kapnak prioritasi szerepet, mint a bizalom, a megbizhatdsag, a
megbecsliilés, a motivacid, a tudasatadas és megosztas, amelyek mint szemlélet, és mint gyakorlat
athatjak a vallalati mikodést és beleivédnak a szervezeti kulturaba.

A tudassal rendelkezé, és a vallalat szamara hasznosnak tekinthetd ismereteket birtokld
munkavallald, tehat értéket jelent a cégek szdmara, és ez a tuddsvagyon egyik f6 forrdsa lehet a
versenyel6nyének. A tudasmenedzsment fogalom tehat ilyen értelemben kibéviil, azaz nemcsak a
tudas ésszerli menedzselése, a tapasztalok cseréje érthet6 ezen szervezeti szinten, de a tuddssal
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rendelkezd emberi eréforrds gazdalkodas is azaz, hogy a tudas tulajdonosaitdl miképpen és hogyan
lehet a leghatékonyabban hasznositani az ismereteket, a tapasztalatokat, Osszhangban és
egylittm(ikodve a vallalati célkitlizésekkel, stratégidkkal és eszkozokkel.

A kérdés azonban, hogy milyen tudds is van az egyén tulajdonaban és miben rejlik annak értéke? A
tudds fajtdjat a szakirodalom két csoportban hatarozza meg: azaz explicit tudast és tacit tudast
kiilonboztet meg. Nonaka és Takeuchi (1995) szerint az explicit tudas szamokban, szavakban
kifejezhetd és kozlése, valamint megosztdsa szdmos formdaban torténhet. Ezzel szemben a tacit
tudast nem lehet kodifikdlni, a tapasztalatokra és a cselekvésre vald képességre épll. Ez egyfajta
fejlett tudasként értelmezhetd, amelyet hosszi évek sordn lehet elsajatitani, nehezen
megfogalmazhatd, korilhatarolhatd, strukturadlatlan és jellemz6en az elsajatitdsi moddja a
megfigyelés, illetve a gyakorlds. Ebbdl kovetkezéen elmondhatd, hogy a tacit tudas sokkal inkabb
személyhez kotottebb, mint az explicit ismeretek, nehéz megragadni, igy nehezebb is kommunikalni
és atadni.

Singh és Premarajan (2007) ugyanakkor utal ra, hogy a szakirodalomban két iskola is létezik a tacit
tudas megjelenitésére és kodifikalasara. Az egyik, amely hisz abban, hogy a tacit tudast kifejezhetévé
lehet tenni a megosztas céljabdl, mig a masik azt az elvet vallja, hogy a tudasnak ez a tipusa mindig is
tacit marad. Ezt trgyalva a szerzéparos, hivatkozva Nonaka és Konno modelljére, megemliti, hogy a
tacit tudas transzferje 4 mddozatra épiil: igy a szocializacié, az externalizacio, a kombinacid, és az
internalizacid egy folyamatos korforgdsban biztosithatja e tuddsfajta atadasat.

A tudas megszerzését, illetve a tanulasi folyamatot a szervezeti szinten tobb tényezé befolydsolhatja.
Ezek a tdmogatd és esetleg korlatozd tényezSk harom dimenzidban azonosithatéak. igy az egyén
szintjén (példaul, hogy ki mennyire nyitott az Gj irdant, milyen a problémamegoldd képessége, az
érzékenysége, stb.), a szervezeti kultiraban (példaul a bizalom szerepe, az innovativitasi hajlanddsag,
stb.), illetve szamos olyan szervezeti tényez6 van (a vezet6i hozz4aallas, a tuddstamogatd rendszerek
és protokollok, stb.), amelyek ezt kardinalisan befolyasoljak (Polyakné, 2011).

A szervezetben felhalmozédé tudast ugyanakkor megfelel6 motivalé eszkozdkkel felszinre kell hozni,
rendszerezni kell, masok szamadra is elérhetévé, és hozzaférhetévé kell tenni. Ennek sikerességét
persze nagyban determinalja, hogy az egyének milyen hajlandésdagot mutatnak a tudas
megosztasara, atadasara, befogadasara. A mostani tanulmanyban bemutatott kutatas tobbek kozott
arra fokuszalt, hogy milyen is az egyének ez irdnyd motivaltsdga, hajlanddsaga, és mit varnak a
tudastranszferért cserébe.

Ezen atadasi folyamat egyik fontos eleme a tudds azonositdsa. A tudas a szervezetben tébb szinten
tud megjelenni: Mathew és Kavitha (2008) megkilénbozteti a szervezet és az alkalmazottak szintjét.
Szervezeti szinten a szerz6pdaros azt a széles és rendszer alapu tuddst azonositja, amely magdban
foglalja az 6sszes tényleges tevékenységet és operativ miikodést, ami a cégen belll zajlik. A vallalatok
ezen tudasukat kiilonb6z6 formaban térolhatjak, terjeszthetik az alkalmazottak kdzott, és betekintést
engedhetnek e tudasba a tanulds és a dontéshozatal soran. Az alkalmazotti szinten megjelené tudas
a szervezeti szinten megszerezhet6 tudason alapszik, amely a funkcionalis terlleten keril
felhasznaldsra. A tacit tudas formaja kilonbozik dolgozénként és funkcidnként. A kilonbség oka a
szakértelem, a képesség, a tapasztalat. Mathew és Kavitha (2008) kiilon hangsulyozza, hogy az egyén,
a csoport és a szervezet szinergiaja fejlesztheti a tudastranszfer és management folyamatokat. A
tudasatadas a szervezet és az egyén szintjén, mint egyfajta tudasbankban manifesztdlédhat, amelyet
érdemes hozzaférhets tenni példaul az Uj dolgozdk szamara.

A tudastranszfernek ugyanakkor tébbféle mddja van, igy a szerz6paros a kovetkezd moddszereket
sorolja fel: az indukcid, az alkalmazottak rotacidja, a képzés és fejlesztés, a csoporttanulas, illetve a
tanacsadd madszer, amelyet hivnak mentori folyamatnak is. Jelen tanulmany tébbek kdzott ez utébbi
gyakorlataba is enged betekintést a bemutatandé felmérés alapjan.

Kram 1985-6s tanulmanyaban a mentoralast olyan tevékenységek tarhazanak tulajdonitotta,
amelyek tobbek kozott a tanitdst, a partfogast, a tdmogatast jelentette, és amelyet a klasszikus
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értelemben egy magas szintl vezet6 nydjt a mentoraltjai szdmara. Ez alapjan a mentor alapvetéen a
mentordlt karrierjében tud segitséget adni, madsrészt viszont kozrem(ikodik a tanitvanyanak
pszichoszocialis fejlédésében. A karrier tipust pdrtfogdsba a coaching, a személyiség
kibontakoztatdsdnak tdmogatasa, a megvédés és még szdmos olyan elem beletartozik, amely
biztositja, hogy a mentor pozitivan tudjon hozzajarulni a mentoralt karrierjéhez.

Ekdzben azonban a pszichoszocidlis tAmogatds sordn a mentor, mint egy bardt, egy szerepminta
jelenik meg, és érzelmi fejl6désében segiti a tanitvanyt.

A mentoralas gyakorlati megvaldsulasanak formaja a vallalati keret kozott jellemz&en 2 tipusban
torténhet meg: azaz a szakirodalom megkilonbozteti az ugynevezett formalis, illetve informalis
mentoraldst. A formdlis mentordlas soran a cégek szervezésén bellil megvaldsuld és a vallalat altal
irdnyitott programot jelenti, amelyben egy altalaban magasabb rangu, idésebb vezetd, és egy Uj,
avagy tapasztalattal még kevésbé rendelkez6 szervezeti munkatars mikodik egylitt a mentori
program keretében.

Az informalis mentoralas ezzel szemben nem szervezett, és nem a vallalati protokoll szerint m(ikodik,
hanem a spontaneitdsra éplil, az dnkéntes egylttm(ikddési formaja mentor és mentoralt kdzott,
amely sordn szintén egy tapasztalt vezet6 dnkénteleniil tamogat egy mentoraltat, akit nemcsak okit,
de személyesen is kozrem(ikédik a szervezeten bellili el6bbre jutadsaban, karrierjében, stb.
(Arogundade, 2011, Haynes-Ghosh, 2008).

Végezetil a klasszikus mentoralasi fajtak mellett az utébbi idében tébb Uj forma is azonosithaté. Az
ugynevezett forditott mentoralds lényege, hogy nem az id6s, tapasztalt menedzserek |épnek fel
mentorként, hanem pont ellenkezéleg, a fiatal alkalmazottak tanitjdk az id6sebb kollegdkat az Uj
ismeretekre. Ez a gyakorlat jellemz6en az Uj technoldgidk, szamitogépes ismeretek miatt [épett
életbe, miutdn ebben gyakran a fiatalabb korosztaly sokkal jartasabb, mint az idGsebbek (Harvey-
Mclntyre-Heames-Moeller, 2009).

Ugyanakkor a szakirodalomban megjelenik a mentoralas mar igen Ujszerl felfogasa is, amely egy
kétirdnyd tuddslétrehozasként és csereként értelmezheté a szervezeten beliil a mentor és a
mentoralt k6z6s munkaja, azaz az Ugynevezett reciprok mentoralas ugy értékelhetd, mint a mentor
és a mentoralt kélcsonos, egymastdl és egymassal torténd tanuldsi folyamata, amely miikédése soran
pozitiv hozadékot nyudjt mindkét fél szdmara.

A tuddsatadasi hajlanddsagrél sz6l6 kutatds bemutatasa

A szakirodalom alapjan elmondhaté, hogy a tudasmenedzsment, és azon beliil is a tudastranszfer
folyamata Osszetettségébdl kbvetkez6en szdmos faktor altal determinalt, igy fligg példaul az egyének
tudasatadasi hajlanddsagatdl és e tekintetben az onzetlenségiiktSl is. A mult év végén egy nem
reprezentativ kutatas sordn, tobbek kozott ez a motivaltsag kerilt megvildgitasra illetve, hogy egy
ténylegesen megvaldsuld, akar szervezeti, akdr 6nkéntes keretben szervez6dd tudastranszferhez
(mentori folyamathoz) miképpen viszonyulnak a kutatdsban részvevék. Habdr a minta nem
tekinthet6 reprezentativnak, egy kép megalkotasara ad lehet6séget a kérdést illetéen. A vizsgdlat
kvantitativ médon, kérddives felméréssel készilt és a kiértékelés soran egy- és tobbvaltozos
madszerek segitségével tortént az dsszefliggések feltarasa és a jelenlegi helyezet leirdsa a vizsgalati
minta esetében.

A kutatas mdédszertana

A kvantitativ felmérés soran a mintagydjtési technika a hélabda maddszer volt, amely soran 221
valaszado valaszolt a kérdésekre orszagszerte. A valaszadok koziil 2 résztvevé volt 18 év alatti, igy 6k
kikerlltek a vizsgdlatbdl, hiszen az alacsony mintaszdm miatt nem tudtdk reprezentdlni ezt a
vizsgalati korosztdlyt. A kutatasban végiil is 219 kérdéiv kerilt kiértékelésre.

Az elemzés mddszerei egy-és tobbvaltozds statisztikai eljarasok voltak, azaz az egyvaltozds elemzések
kozul gyakorisagi, atlag, szérads egyszerl Osszehasonlitdsok, mig a tobbvaltozds maddszerek kozil
kereszttabla-elemzés, ANOVA mddszer, fliggetlen 2 mintas t-préba keriilt alkalmazasra.
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A kérdGiv kérdései alapvetben zart jelleg(i kérdések voltak, amelyek jellemz&en nominalis és metrikus
skalakra (5 fokozatu skala) épultek. A kérdések 3 témakdr mentén jartak koril a problémat. A kérdGiv
szerkezeti felépitését az aldbbi tablazat foglalja 0ssze:

A minta Tudasatadasi hajlandosag és ez ezért A mentoralasi gyakorlat és az ezzel
specifikalasa elvart kompenzacidk kapcsolatos tapasztalatok
Nem Milyen tudds birtokdban vannak a Volt —e mar része mentordlasban?

Eletkor vizsgalati egyének? Milyen kapcsolatban volt a
Csalddi dllapot Milyen tudds birtokdban hajlanddak az mentorral?
Tartézkodasi hely ismereteiket megosztani? Milyen tényez6k befolydsoljak a
Jelenlegi Milyen esetekben segitenek masoknak a mentori gyakorlatot?
tevékenysége tudas, ismertszerzés tekintetben? Mennyire var el masoktdl
Legmagasabb iskolai | Milyen elvdrasaik vannak az egyes segitséget a tudasmegosztas
végzettsége tarsadalmi csoportokkal szemben a soran?

tuddsmegosztdsért cserébe?

1. tablazat A kérdéiv szerkezeti felépitése, Forras: sajat tablazat

A tablazatbdl jol [athatd, hogy a kérdGiv elsé része a minta specifikdldsara fokuszalt. Ez alapjan
elmondhatd, hogy a kutatdsban résztvevék nemek szerint eloszldsa a kovetkezéképpen alakult:
23,9%-ban férfiak, mig 76,1%-ban néi valaszaddk vettek részt a vizsgalatban. Az életkor alapjan
23,3%-uk 18 és 22 év kozotti volt, 59,4%-uk 23 éves vagy anndl id6sebb, de 26 évnél fiatalabb volt,
14,6%-uk 27 és 39 év kozoéttiek, mig legkisebb aranyban (2,7%) a 40-es korosztaly kerilt a mintaba. A
csaladi allapotot vizsgdlva a tobbség (69,7%) nétlen, vagy hajadon volt, mig a hazasok aranya 4,6%
értéket mutatott. A vdlaszaddk jelenlegi tevékenysége alapjan 58,9%-uk a fels6oktatasban tanult,
32%-uk mar dolgozott, 8,7%-uk palyakezdé volt, mig 0,5%-uk nem volt alkalmazasban
(munkanélkiiliek) a vizsgalat idején. Az iskolai végzettség szerint a vdlaszaddk 63,5%-a rendelkezett
fels6foku képesitéssel, mig a tobbiek kozépfoku végzettségliek voltak, illetve fels6foku szakképzésen
vettek részt, vagy valamilyen OKJ-s tanfolyamot végeztek.

A kérdé6ivben a minta specifikalasat kovetéen megvizsgalasra keriilt, hogy miképpen jellemezhetSek
a tudasmegosztds tekintetében a vdlaszaddk. 5 fokozatu Likert-skalan kellett a megkérdezetteknek az
adott allitasokat értékelnitik, hogy mennyire jellemz6 rajuk a megadllapitds. Az egydltaldn nem
jellemz6 az 1-est kapta, mig a teljes mértékben torténé megfelelség az 5-6s érték volt. Az aldbbi
tablazat néhany megallapitdshoz kothetd atlag és szoéras értékeket mutatja:

Megallapitas N Atlag Sz6ras
Biztos vagyok a tudasomban a mur:!<ahe|lyemen, illetve 219 3,69 0,831
az egyetemen vagy a f6iskolan.

Barkinek szivesen segitek, ha kleressel vagy kérdéssel 219 4,47 0,679
fordul hozzam.

Ha 4j informacidéhoz Jutgk, azlt .mmd|g megosztom 219 383 0,848

azokkal, akiket érinthet.
A sajat talpasztalatalmat rendszeresen msgosztom 519 353 0,9
masokkal, hogy tanulhassanak beléle.

Sosem tartom V|s:sza az informacidimat a sajat 519 377 0,969

érdekemben.

2. tablazat A tuddasmegosztdsi hajlandosadg a valaszadok korében (mintaszam, dtlag, szordas),
Forras: sajat tablazat

-58 -




Az atlag és szoras eredmények alapjan a kovetkez6 megdllapitasokat lehetett tenni:

A vizsgalati mintdban a megkérdezettek jellemz&en Ugy érezték, hogy az a tudds, aminek a
birtokdban vannak szdmukra megbizhatd, azaz e tekintetben magas volt a mintaban a tudas
megbizhatésdganak az értékelése. Ez is indokolhatja, hogy nagyobb motivacioval és batrabban
hajlandéak megosztani masokkal egy olyan ismeretet, amelyben biztosak, mint amelyben maguk is
bizonytalanok. E két allitas sordn viszonylag alacsonyabb széras értékekkel lehetett szamolni, azaz
nem volt olyan magas az atlagtdl valé eltérés, vagyis ezen meghatdrozasok tekintetében viszonylag
homogénebb véleménykiallas volt azonosithatd.

A tudas és az ismeret értékét tekintve a vizsgalat rakérdezett arra, hogy az Uj ismeretet, avagy a
tapasztalatot (tacit tudast) osztjdk meg a megkérdezettek nagyobb hajlanddsaggal. Az eredmények
azt mutatjak, hogy a valaszadok a tapasztalati tudas atadds tekintetében voltak kevésbé nyitottak, és
a tekintetben a minta is igen heterogén volt. Az informacidé visszatartds sajat célbdl, viszonylag
alacsony szinten jellemz6 a vizsgalt csoportnal, ugyanakkor a széras érték e megallapitasra
vonatkozdéan volt a legmagasabbak, azaz a valaszadék e megallapitast tekintve voltak a
legheterogénebbek.

A kutatds sordn megvizsgalasra kerilt, hogy az életkor és a végzettség tekintetében taldlhato-e
valamilyen kulonbség a megdllapitdsokat vizsgalva. Az ANOVA vizsgalat az életkor alapjan egy
esetben taldlt Osszefliggést, , A sajat tapasztalataimat rendszeresen megosztom masokkal, hogy
tanulhassanak beléle.” allitas esetében, a vizsgalat eredményei a kdvetkez6k voltak Levene-teszt:
1,056 dfl: 3 df2: 215 szign.: ,369 F: 3,831 szign.: ,011 p< 0,05. Az atlag értékek alapjan megallapithatd
volt, hogy a 40-es korosztaly szivesebben osztja meg a tapasztalatait (atlag érték 4), mint példaul a
20-as és 30-as korosztaly (23-26 éves atlag értéke: 3,60, 27-39 évesek: 3,66). A legmagasabb iskolai
végzettség tekintetében nem volt eltérés a megdllapitdsokat vizsgdlva, azaz nem volt eltérd
véleménykiilonbség a kozép- és a fels6foku végzettségliek kozott. Megtekintésre kerilt tovabba az is,
hogy a nemek kozott taldlhatd-e szignifikans eltérés az allitdsok tekintetében. A figgetlen 2 mintas t-
proba alapjan két esetben volt igazolhaté a kiilonbség, igy ,Ha Uj informacidhoz jutok, azt mindig
megosztom azokkal.”, illetve a ,Sosem tartom vissza az informacidimat a sajat
érdekemben.”megallapitdsokndl. Mind a két esetben az volt igazolhatd, hogy a n6k magasabb atlagot
mutattak, azaz nyitottabbak az informdcié megosztds irant. Igaz, ezen eredményeket dvatosan kell
kezelni, miutan a két minta mérete jelentGsen eltér egymastol.

A kutatds vizsgalta azt is, hogy milyen viszonzast remélnek, varnak el az egyének a tudasmegosztasért
cserébe. A vizsgdlati metédus hasonld volt, mint a tudasmegosztasi hajlanddsag esetében, azaz
megdllapitdsok keriltek megfogalmazasra azzal kapcsolatban, hogy mit varnak el az informacié
atadasért cserébe a vdlaszaddk. 5 fokozatu Likert-skalan kellett a résztvev6knek értékelnitk, hogy
kit6l és mit remélnek ellenszolgdltatdsként. A megallapitdssal torténé teljes azonosulds az 1-est
jelentette, mig az elutasitds az 5-Ost. Az eredmények a kovetkez6 tablazatban keriiltek
Osszefoglaldsra:

Megallapitas N Atlag Széras
) r _ . . r 4 r rr () . 13 7 r
On var-e valamilyen viszonzast a se,gltsegeert. Kozeli baratoktol, 219 44 0.935
csaladtol
On var-e valamilyen viszonzast a segitségéért? Ismerdsoktél, 219 37 1116
szaktarsaktol, kollégaktol ’ ’
On var-e valamilyen viszonzast a segitségéért? Tavolabbi
) Nl . . . . 219 3,68 1,204
ismerdsoktol, akivel nincs napi kapcsolatom, de ismerem.
) 4 _ . . r r r rr r) ”
On var-e valamilyen viszonzast a segitségéért? Idegenektdl (pl. 219 455 0.889

utcan Utbaigazitast kérnek)

3. Tablazat A tuddasmegosztasi hajlandosag a valaszadok korében (mintaszam, dtlag, szoras),
Forras: sajat tablazat
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A tablazat eredményei azt mutatjak, hogy a megkérdezettek a kozeli baratokkal és csaldadtagokkal, és
az idegenekkel a legdnzetlenebbek, mig a formalis kapcsolatot apolé személyekkel szemben
leginkdbb elvarjak az ellenszolgaltatdst. Ezen megadllapitdsok tekintetében a minta igen heterogén
volt. Megvizsgaldsra keriilt, hogy az életkor és az iskolai végzettség alapjan taldlhaté-e valamilyen
Osszefliggés a megallapitasokkal, de az ANOVA vizsgalat nem mutatott kilonbozéséget e két
fliggetlen vdltozd tekintetében. A nemek kozotti kilonbséget vizsgalva a fliggetlen 2 mintds t-préba
egy esetben mutatott szignifikans véleménykilonbséget, azaz a tavolabbi ismerésdk esetében. igy a
holgyek vellk szignifikdnsan 6nzetlenebbnek tlintek a férfiaknal, habar a minta mértet jelentdsen
eltért.

A kutatds vizsgalta azt is, hogy a jelenlegi munkahelyén, tevékenységi teriiletén milyen mértékben
varja el a valaszadd a segitséget a feladatok megolddsakor. Vélaszaddk 72,6%-a a feladattdl figgben
vart el segitséget, 13,2%-uk csak minimalis segitséget remélem, mig példaul 4,1%-uk nyilatkozta,
hogy szeret ©6nalléan rdjonni a megoldasokra. A kereszttabla elemzéssel végzett vizsgalat soran
kitlint, hogy a nék és a férfiak kozott e tekintetben nem volt szignifikdns véleményeltérés (Pearson-
féle Khi-négyzet préba. 1,943 df: 4 szign.: ,746 p>0,05) . Hasonlo lett az eredmény a végzettségeket
tekintve is (Pearson-féle Khi-négyzet proba. 4,037 df: 8 szign.: ,854 p>0,05).

A vélaszaddk 19,6%-a mindenképpen igényli, hogy egy Uj, vagy leendé munkahelyén legyen mellette
egy mentor hosszabb ideig (minimum 6 hdénap), 65,3%-uk csak rovid ideig var el ilyen segitséget, mig
15,1%-uk nem venne igénybe ilyen lehet6séget. A nemek tekintetében e kérdésben sem lehetett
tapasztalni vélemény kilonbséget. A Pearson-féle Khi-négyzet préba eredményei a kovetkezék
voltak: ,505 df: 2 szign.: ,777 p>0,05, azaz példaul a férfiak 13,5%-a, mig a n6k 15,7% nem szeretné a
mentori segitséget, mig hosszabb ideig a ndék 20,5%-a a férfiak 17,3%-a igénybe venné. A
végzettséget vizsgalva a Khi-négyzet préba szignifikdns kiillonbséget mutatott, de a préba nem volt
megbizhatd, mert a celldk 33%-aban volt az elvarhaté érték kisebb, mint 5.

A mentori rendszer mkodését a valaszadok 42%-a hasznosnak tartja, 55,3%-uk nem vett részt ilyen
rendszerben, mig 2,7%-uk a megkérdezetteknek Ugy valaszolt, hogy nem érzi tamogaténak ezt a
lehet&séget. Azokban az esetekben, ahol dolgoztak méar a mentorral a megkérdezettek, a tébbség
barati kapcsolatban volt a mentorjaval (29,3%), mintegy 35,9%-uk Ugy itélte meg, hogy tdmogatd volt
a kapcsolatuk, am 8,7%-uk ugyanakkor arrdl szamolt be, hogy kimondottan szigord munkakapcsolat
volt kozottiik. A kozos munka sordn azok, akik részt vettek ilyen mentori programban arrdl
nyilatkoztak, hogy 64,8%-uknal a mentor mindig segitett, ha barmilyen kérdésik volt, 24,2%-uk
esetében tobbnyire segit6kész volt, 9,9%-uknal néha segitett nekik, mig 1 f6 arrdl szamolt be, hogy
nem volt tdmogatd a mentor. A mentori kapcsolat a tobbségnél 63,8%-uknal maximum 3 hdénapig
tartott, 26,6%-uk harom hdnaptdl egy évig terjedS id6szakig volt folyamatos kapcsolatban a
mentordval, 8-an jelezték, hogy egy évnél is hosszabb ideig dolgoztak egyitt, mig 1 f6 tett arrdl
emlitést, hogy 3 évnél is hosszabb volt a mentoraval a k6z6s munka.

Végezetil a vizsgalat kitért arra, hogy a nemek és a végzettség tekintetében taldlhaté, e mentori
gyakorlatot megitélését illetéen eltéré vélemény. Az elemzésbe csak azok keriltek be, akik részt
vettek ilyen programban, azaz rdjuk szlkitett a mintat. Az eredmények azt mutatjdk, hogy sem a
mentori rendszer mikodését illetéen, sem a mentorral végzett k6z6s munka megitélésében nem volt
szignifikdns eltérés a nemek kozott, a végzettség és az életkor alapjan.

Osszefoglalo

Jelen tanulmdny a mult évben, nem reprezentativ mintdn végzett kutatds néhdny eredményét
mutatta be. A vizsgdlatok tiikrében elmondhatd, hogy a mintdban részvevék kézott a tuddsdtaddsi
hajlanddsdg kézepes, mig az dtadott informdcidért térténd elvdrdsok differencidltak. A mentori
program megitélése azok k6z6tt, akik részt vettek mdr ilyen programban igen pozitiv, mintegy 93,8%-
uk nyilatkozott ugy, hogy igen hasznosnak itéli, ezt a tuddstranszfer modot. Ehhez valdsziniileg az is
hozzdjarult, hogy a résztvevik tébbsége tényleges segitséget kapott a mentorjdtdl, és rendszeresen
szamithatott a munkdjdra.

A vizsgdlat arra is kitért, hogy elsésorban a nemek és végzettség alapjan, illetve az életkort tekintve
taldlhaté a tuddsdtaddst tekintve bdrmilyen szignifikdns kiilobnbség. Az eredmények azt igazoltdk,
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hogy alapvetéen a nék énzetlenebbek e tekintetben, mint a férfiak (igaz, a minta mérete jelentésen
eltéré volt), és az életkor névekedésével a tuddsataddsi hajlanddsdg erGteljesebb, mig végzettség
nem mutatott a mintdnkban szignifikans befolydst. A mentori gyakorlatot megitélését illetéen a nem,
a végzettség, és az életkor, mint fiiggetlen vdltozok tekintetében nem volt szignifikdns kiilénbség
kimutathato.

A vizsgdlati eredmények habdr nem tekinthetéek reprezentativnak, de informdciot adtak a
igazoltdk egy tovdbbi kutatds sziikségszertiségét, amely a hazdnkban megvaldsuld szervezeti mentor
gyakorlat megismerését és feltérképezését célozhatja majd meg.
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