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OSSZEFOGLALAS

A cikk elsé fejezete a vonatkozo angolszasz szakirodalom alapjan bemutatja a munkahelyi beillesztéshez kapcsolodo fogalmakat (munka-
helyi szocializacio, orientdcio, integracio, illetve onboarding) és az ahhoz tartozé humdan erdforras menedzsment és vezetdi feladatokat.

A szakirodalmi feldolgozas alapjan lettek dsszedllitva a félig strukturalt interjus vizsgalat kérdései, amelyet skype program segitségével
amerikai HR menedzserekkel végeztem el. A vizsgalat eredményei arra mutattak ra, hogy a gyakorlo szakemberek a szakirodalmi meghatdroza-
sok csak bizonyos elemeit azonositjak be, az onboarding kifejezést pedig a beillesztés mellett egyéb human erdforras feladatok (toborzas, ki-
valasztas) lefedésére is hasznaljak. Emellett a kutatds eredménye szerint a vizsgalt vallalatoknal a beillesztési folyamat jol megszervezett és
megfelelden koordinalt, az ahhoz kapcsolodo HR, illetve vezetdi feladat-és hataskordk pontosan kijeléltek.

Tovabba jelen kutatas megerdsitette korabbi vizsgalati eredményiinket is, miszerint a beillesztéshez szoros dokumentacio és ellendrzés
kapcsolodik az amerikai vallaltoknal.

Kulcsszavak: munkahelyi beillesztés, munkahelyi szocializacio, onboarding, amerikai HR gyakorlatok
SUMMARY

The first part of this essay presents the definition of workplace socialization, workplace orientation, workplace integration and onboarding
on the basis of English literature. It also illustrates the human resources and management tasks and responsibilities in the process of onboarding.

Considering the literature I set up questions for a half-structured interview completed with American HR managers by the help of skype
program. The results pointed out that the professionals refer only a few elements of definitions, and the onboarding term is used for other HR
practices (recruiting, selection), too. Furthermore on the basis of the results the onboarding process in well-organized and managed, and also
the related human resources and management tasks and responsibilities are correctly appointed within the examined companies.

Additionally this examination verified our previous results which showed that there is a strong documentation and controlling in the

process of onboarding within American enterprises.

Keywords: workplace orientation, workplace socialization, onboarding, American HR practices

BEVEZETES

A szocializécio végigkiséri életiinket: alkalmazko-
dunk kornyezetiinkh6z a csaladunkban, integralodunk
a kiilonboz6 szintll nevelési €s oktatasi intézmények-
ben ¢és beilleszkediink a munkahelyiinkre. A szociali-
zacios folyamatok sikeressége az egyén képességei, tu-
lajdonséagai és magatartasa mellett a befogadd kornye-
zet hozzaallasatol is fiigg. Csaladunkban a sziil6i raha-
tas €s a testvéri példamutatés, a nevelési és oktatasi in-
tézményekben a pedagdgusi, oktatoi iranymutatas és a
kortarsi viselkedés, munkahelyiinkdn a beillesztési fo-
lyamatot segitd szervezeti intézkedések és a munka-
tarsi, illetve a vezetdi szakmai tamogatés befolyasoljak
leginkédbb a folyamatot. A munkahelyi beillesztést se-
gitd szervezeti intézkedéseket, a munkatarsi, illetve a
vezetdi szakmai tdmogatas formajat, kivanatos gyakor-
latat a kidolgozott beillesztési programok foglaljak
strukturaba.

Ha a vilaghalon fellelhetd szakmai forumokat, vagy
a konyvtarban bongészve munkahelyi beillesztéssel
kapcsolatos magyar szakcikkeket olvasunk, akkor
elébb-utobb arra a kdvetkeztetésre jutunk, hogy bar a
szerzok szerint a munkahelyi beillesztés 1ényeges kér-
dés, a szakemberek a vonatkoz6 torvényi rendelkezé-
sek betartasan, a munkakori feladatok betanitasan és a

baratsagos szervezeti légkor kialakitasan kiviil nem ta-
masztanak kiilonosebb elvarasokat a folyamattal szem-
ben. Az amerikai szakmai portalok és irodalom jéval
tobbet foglalkozik a munkahelyi beillesztéssel, ahol e
témaval kapcsolatban mar tobb szakkonyv is jelent meg.

E tanulmany alapvetden két fontos céllal késziilt:
egyrészt a témaban a magyar nyelven rendelkezésre al-
16 elméleti ismereteket kivantam bdviteni, masrészt —
alapozva korabbi kutatasainkra — részletesebben meg-
tudni, hogy az amerikai nagyvallalatoknal milyen el-
vek alapjan valositjak meg a munkahelyi beillesztést, és
a hasznalt elvek hogyan realizalodnak a gyakorlatban.

A kutatashoz a LinkedIn lizleti k6zosségi oldalt fel-
hasznalva talaltam interjialanyokat. A félig strukturalt
interjus vizsgalatot olyan HR igazgatdkkal végeztem
el, akik olyan profitorientalt szervezeteknél dolgoznak,
amelyeknek az alkalmazotti 1étszama meghaladja az
500 f6t.

A tanulmany els6 részében az angolszasz iroda-
lomra tamaszkodva bemutatom a munkahelyi beillesz-
téshez kapcsolodo fogalmakat és feladatokat, illetve
megfogalmazom a hipotéziseket. A kdvetkezd fejezet-
ben részletezem a vizsgalat soran alkalmazott modszert,
majd ismertetem és elemzem a kapott eredményeket,
vegiil 6sszefoglalom a tanulmany legfontosabb megal-
lapitésait.
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SZAKIRODALMI FELDOLGOZAS ES HIPOTE-
ZISEK

Annak érdekében, hogy pontosan meg tudjuk hata-
rozni a munkahelyi beillesztést, 1ényeges a hozza kap-
csolddo fogalmak (munkahelyi szocializacid, orienta-
cio, integraciod, onboarding) értelmezése.

A jelentés szamu angolszasz szakirodalom ismerete
alapjan ugy itéltem meg, hogy a munkahelyi beillesztés
fogalmi sokszinlisége a magyar €és az angol nyelv kii-
16nboz06ségébdl ered. Az angol nyelvben ugyanis nincs
pontos megfeleldje a magyar ,,munkahelyi beillesztés”
szoszerkezetnek. A magyar nyelvben kiilonbséget te-
szliink munkahelyi beilleszkedés és munkahelyi beil-
lesztés kozott: elobbi az egyén beilleszkedési, szocia-
lizacids folyamatat (tehat az 4j munkavallalé szemszo-
g¢ébdl) vizsgalja, az utdbbi az azt segitd szervezeti in-
tézkedéseket és szakmai iranymutatast jeloli. A nem-
zetkozi szakirodalom a beilleszkedést a munkahelyi
szocializacio definicidja mentén, a beillesztést az orien-
tacio és az onboarding fogalmak kapcsan targyalja (az
integracio a beillesztés specialis eseteit irja le). Wanberg
(2012) felismerte ezeket a fogalmi kiillonbségeket és
megjegyzi, hogy az onboarding-ot és a munkahelyi szo-
cializaciot sokszor tévesen szinonimaként hasznaljak.
Felhivja a figyelmet arra, hogy az onboarding egy szii-
kebb jelentéstartalommal rendelkez6 kifejezés, azokat
a specialis szervezeti gyakorlatokat foglalja magéba,
amelyek az 0j belépd szereptisztazasat segitik. A szo-
cializacionak része az onbording, de annal joval tobb:
informacidszerzés, tanulas és sok mas adaptacios fo-
lyamat. A Klein és Polin (2012) szerzéparos — szintén
a definiciok sokszintisége miatt — az Oxford Handbook
for Organizational Socialization c. kdnyvben egy egész
fejezetet szenteltek az onborading €s a workplace
socialization fogalmak tisztazasara Wanberg (2012)
logikajanak mentén.

A munkahelyi szocializacid/asszimilaci6 egy tanu-
lasi folyamat, melynek soran az 0j belépd szervezeti
értékeket adaptal és szocialis tudast szerez. Leginkabb
az egyén szempontjabol vizsgalt a téma, a hozza kap-
csolodo szervezeti szerepvallalas csak emlités szintjén
szerepel a szakirodalomban (Van Maanen ¢és Schein,
1979; Louis, 1980; Miller és Jablin, 1991; Haueter et
al., 2003; Shajo és Igbarira, 2004; Saks et al., 2007).
Ezzel szemben a munkahelyi orientacidval foglalkozok
mar a szervezeti oldalt elemzik, amikor egy el6re meg-
tervezett és megszervezett programként irjak le a fo-
lyamatot. A munkahelyi orientacié célja, hogy az 1ij be-
1ép6 megismerkedjen a szervezettel és munkahelyi sze-
repével (Nyambegera, 2005; Westwood, 2005; Lawson,
2006; French, 2007). A munkahelyi integracié meg-
hatarozast a szerzOok leginkabb a megvaltozott munka-
képességili munkavallalok beillesztése (Cheng-Jung,
2007; Jonge et al., 2007; Geisen ¢s Harder, 2011), illet-
ve a diverz munkavallaléi légkorbe torténd integracio
soran hasznaljak (Wilson, 2003; Klarsfeld, 2010; Segal
¢és Vasilace, 2011). A témaval tudomanyos igényesség-
gel foglalkozok a megvaltozott munkaképességii munka-
kornyezet foglalkoztatasi nehézségei mellett elsGsorban
a munkacsoportba torténd beillesztésiik kérdéseit tar-
gyaljak. A diverz munkavallaléi 1égkorbe valo integra-

cional a szakirodalom f6ként a kulturalis kiilonbségek-
bol adodo félreértések és eltérd szokasok problémajat
emeli ki. Az onboarding egy komplexebb folyamatot
ir le: a szervezet megtalalja, alkalmazza és gyorsitja az 1j
belépd szervezeti és munkakdri assszimilacojat (Brandt
¢és Vonnegut, 2009; Westwood ¢s Johnson, 2011). Az
onboarding tehat tobb HR funkcidt is érint (toborzas,
kivalasztas és beillesztés segitése), igy nem az 4j
munkavallal6 elsé munkanapjan kezdédik, hanem a to-
borzasi folyamat elinditasakor.

Annak ellenére, hogy az onboarding tobb human
erdforras teriiletet is érint, véleményem szerint ez az a
kifejezés, amely leginkabb leirja a munkahelyi be-
illesztést. A témaban rengeteg szakkonyvet talalunk
(példaul: Sims (2012): Creative Onboarding Programs:
Tools for Energizing Your Orientation Program. McGraw
Hill Professional, USA; Stein és Christiansen (2010):
Successful Onboarding: Strategies to Unlock Hidden Value
Within Your Organization. McGraw Hill Professional,
USA; Hampel és Lamont (2011): Perfect Phrases for
New Employee Orientation and Onboarding: Hundreds
of ready-to-use phrases to train and retain your top talent.
McGraw Hill Professional, USA). A beillesztési folya-
matban a szerz6k megkiilonboztetnek HR és vezetoi
feladatokat. Tipikusan HR feladatok a munkaszerzédés
és munkakori leiras el6készitése; a juttatasi rendszer,
a fizetés, a szabadsagolas, a kiilonbdzo szervezeti poli-
tikak ismertetése, illetve a vezetdi feladatokhoz kap-
csolodo dokumentacio elkészitése. A vezetd felelssé-
ge az j munkatars korbevezetése, bemutatasa a koz-
vetlen munkatarsainak, a mentor kijeldlése, a betanu-
lasi folyamat feliigyelete (Brandt és Vonnegut, 2009;
Cooper-Thomas és Burke, 2012). Osszegzésként az mond-
hato, hogy a beillesztési folyamat elsé eleme a HR cso-
port feladata az altalanos iranyelvek ismertetésével,
amelyet az 0 belépd vezetdje folytat az egyéni szakmai
integracio menedzselésével. Utobbihoz a HR biztositja
a feltételeket és végzi az ahhoz kapcsolddd dokumen-
taciot.

A szakirodalmi feldolgozasban bemutatasra kertil-
tek a munkahelyi beillesztéshez kapcsolodo fogalmak
¢s az ahhoz tartoz6 feladatok. Ez a rovid attekintése ra-
mutatott arra, hogy az elméleti gondolkodok kiilonb-
séget tesznek az egyes fogalmak kozott. Jogosan me-
rlilhet fel benniink a kérdés, hogy hataraik és tartalmuk
a gyakorl6 szakemberek szamara is egyértelmii-e?

Az onboarding t¢émaban megjelend szakkdnyvek a
beillesztési feladatokat differencialjak, a hataskoroket
meghatarozzak. Tovabbi kérdésként fogalmazodott
meg benniink ezért, hogy a beillesztés elméletének
ilyen gyakorlati megkozelitésmodja vajon lehetdséget
ad-e a HR szakma képvisel6i szamara a folyamat sike-
res végrehajtasahoz?

A szakirodalom alapjan az amerikai cégeknél foly-
tatott kutatast megel6zéen az alabbi hipotéziseket fo-
galmaztam meg:

H1: A munkahelyi szocializacid, orientacid, integracio,
illetve az onboarding fogalmakat a gyakorlati szak-
emberek a szakirodalomban leirtaknak megfeleléen
alkalmazzak.

H2: A beillesztési folyamat jol megszervezett és meg-
felel6en koordinalt, az ahhoz kapcsolodo feladat-
¢és hataskordk pontosan ki jeloltek.
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ANYAG ES MODSZER

A beillesztési folyamatra vonatkozoéan egy colora-
doi székhelytl szervezetnél mar végeztiink kutatasokat
az esettanulmany és a félig strukturalt interju vizsgalati
madszereivel (Moré és Kozak, 2011). Kutatasi ered-
ményeinket, illetve a vonatkozd szakirodalmat figye-
lembe véve allitottam Ossze a jelenlegi kutatas félig
strukturalt interjus vizsgalat kérdéseit. Az interjukat
amerikai HR igazgatokkal végeztem el a skype prog-
ram segitségével. Az interjualanyokra a LinkedIn tizleti
kozosségi oldal segitségével talaltam ra. A LinkedIn
keresdjébe beirtam a ,,HR Manager” kifejezést €s hely-
meghatarozasnal bejeldltem a ,,United States-t”. Az
oldal véletlenszertien kidobott 100 HR menedzsert az
Egyesiilt Allamokbél. A kutatas szempontjabol lehet-
séges vizsgalando szervezetnek tekintettem a tobb mint
500 munkavallaloval rendelkezd profitorientalt vallal-
tokat. A lehatarolashoz igénybe vettem a LinkedIn adat-
kezeld rendszerét. A relevans szervezetek HR menedzse-
reinek megkeresd levelet kiildtem, a 13 e-mail-re hatan
valaszoltak, a tanulmany benytjtasaig 4 interjut készi-
tettem el. A 4 interjualany az alabbi allamokban dolgozik:
Eszak-Karolina (Brian), Colorado (Jonathan), Maryland
(Richard) és Texas (Rusty).

A félig strukturalt interjus vizsgalat az alabbi téma-
kordket érintette:

— interjualanyra és szervezetre vonatkozd altalanos
kérdések;

— Dbeillesztésre vonatkozé altalanos kérdések;

— mentoralasra vonatkozo kérdések;

— abeillesztési id6szakban felmeriil6 konfliktusokra
vonatkozo kérdések,

— a szervezeti kultarara vonatkoz6 kérdések;

— a munkacsoportba torténd beillesztésre vonatkozo
kérdések;

— aszereptisztazasra vonatkozo kérdések;

— abeillesztés koltségeire vonatkozo kérdések.

Jelen tanulményhoz a beillesztésre vonatkozo alta-
lanos kérdésekre adott valaszokat elemzem.

EREDMENYEK

A tanulmany ezen fejezetében ismertetésre keriil-
nek a félig strukturalt interjus vizsgalat eredményei oly
moddon, hogy az strukturalis felépitésben kovesse a szak
irodalmi feldolgozast.

Az interjuk szovegei alapjan nem talaltam konszen-
zust arra vonatkozoéan, hogy az amerikai HR menedzse-
rek milyen tipusu folyamatokat sorolnak a munka-
helyi szocializacid, orientacid, integracio, illetve az
egyike 40 év folotti, sok éves HR gyakorlattal rendel-
kezdk, ami arra enged kovetkeztetni, hogy tobb évvel
ezelott szerezték meg az elméleti tudast, a diplomat.
Szohasznalatukban nem volt érezhetd az elméleti kuta-
tok altal felvetett fogalmi differencia, és a definicios
kisérletek is arra engednek kovetkeztetni, hogy a gya-
korlati szakemberek nem tesznek érdemi kiilonbséget
a fogalmak ko6zott. A definicids kisérletek egyik cso-
portja a kapcsolédo HR tevékenységekbdl indul ki (do-
kumentacid, orientacios nap), €s abbol, hogy kinek a
felelossége a fogalmakhoz kapcsolodo feladatok el-
végzése.

., A szocializacio? Abban egy teljesitményértékelés-
nek lennie kell (...). Az orientacio az annyi, hogy tar-
tunk neki egy par ords tréninget, az onboarding-ot meg
nem is mi csindaljuk, hanem a menedzser, az nem a HR

feladata. Integraciot nem csindlunk, csak latassériil-

tiink van, toloszékes nincs.” (Rusty).

,,Az onboarding a kedvencem, azt mar az interjun
elkezdodjiik. Hogy mondjam? Mar akkor latszik vala-
kin, hogy passzol-e a kulturaba. Ha passzol, elkezdjiik
és addig tart, amig nem végziink az osszes személyes
anyagaval. Az orientacio az onboarding része, egy na-
pig tart, ott elmondjuk a politikakat és alairja a papi-
rokat. A szocializaciot a menedzsere és a munkatarsak
csinaljak, de vannak hozza eldirasaink. Az integracio
az a hendikeppeseknél van.” (Brian).

A definicios kisérletek masik szala a tanulasi tevé-
kenyéghez kapcsolja a meghatarozasokat, vagyis ah-
hoz koti, hogy milyen tartalmakat és mennyi id6 alatt
kell megismernie és magaénak vallania az uj belépének.

,,Az orientacio az egy nap, ott megtanulja a szer-
vezeti mitkodest altalanossagban, hogy hogyan illesz-
kedjen, példaul dress code, szervezeti felépités, szabad-
sagolas, béren kiviili juttatdasok, politikak, és minden
egyeb, ez az eleje a szocializacionak. Az onboardig az
a toborzas legujabb megnevezése, nem? A szocializd-
cio pedig az, amikorra megtanul mar mindent, leg-
alabb egy év, onalloan dolgozik, ra sem kell nézni.”
(Richard).

., A szocializacionak akkor van vége, ha mdar min-
dent tud, az koriilbeliil fél év. Az onboarding egy honap,
akkora mar tud annyit, hogy egyediil végezze a mun-
kajat, de még nem biztos munkatars. Oh, az integra-
cio! Utah-ban vannak mozgassériiltek, nekik csinaltunk
hozza programot, az 3 honap. ”(Jonathan).

A kutatas eredménye szerint a munkahelyi szociali-
zaciot a szakirodalomnak megfeleléen tanulési folya-
matként azonositjak az interjualanyok, de az érték-
adaptalast és szocialis tudasszerzést nem kapcsoljak
hozza, helyette a munkakéri feladatok szemszdgébol
kozelitik meg a fogalmat. Az orientaciorol az elméleti
kereteknek megfelelden eldre meghatarozott folyamat-
ként gondolkodnak, a szervezettel torténd ismerkedést
beazonositjak, de a szereppel val6 azonosulas elésegi-
tését nem emlitik. Az onboarding az egyik legujabb fo-
galom a vonatkoz6 szakirodalomban. Az interjuala-
nyok fogalmi meghatarozasa éppen ezért nem az egye-
temen megszerezheté elméleti megkdzelitésen alap-
szik, hanem a gyakorlaton. Ez azt eredményezi, hogy
ezt a kifejezést a HR feladatok sok elemére felhasznal-
jak. Jelentheti a toborzast, a kivalasztast, a szakmai/
munkakori azonosulast. Az integracié az amerikai HR
feladatok kiemelt teriilete, ami érezhetd volt az interju-
alanyok megnyilatkozasaibdl is. A diverz munkahelyi
légkorbe torténd integraciot nem, de a megvaltozott
munkaképességliek beillesztését hangsulyosan emlitik.

A beillesztési folyamat szervezettségét és koordi-
naltsagat eredményezi, hogy az interjualanyok kulcs-
kérdésként kezelik azt. Kiemelt feladatnak tartjak, mi-
vel a vizsgalt szervezeteknél elég magas a fluktuacio
(pontos adatot nem kozoltek, de a megkérdezettek mind-
egyike utalt ra). Ugy vélik, hogy a sikeres beillesztés-
sel elésegitik a munkavallalok lojalitasanak kialaku-
lasat.
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Az (beillesztés) egyik legfontosabb feladat.”
(Richard).

,,Ha nem jol miikodne, elmentek volna az vuj munka-
vallalok, igy nem tudndnk néni, abba pedig tonkre-
mennénk.” (Jonathan).

., A beillesztés? Nagyon figyeliink rda, jol kell éreznie
magat az ujoncnak, mintha hazatalalt volna.” (Rusty).

,, Azt mondandam, hogy fontosabb, mint a kivalasz-
tas. Nem megtalalni nehéz valakit, hanem megtartani.
fey van ez a magdnéletben is.” (Brian).

Korabbi kutatasaink (Moré és Kozak, 2011) ered-
ményeibdl kideriilt, hogy a beillesztéshez komoly do-
kumentacio kapcsolodik az Egyesiilt Allamokban,
amely mindenre kiterjedo leirast tartalmaz. Ez a doku-
mentacié nemcsak az jjoncnak segitség, hanem a szer-
vezetet is védi a késdbbiekben esetlegesen felmeriild
kellemetlenségekkel szemben. Jelen kutatas is alata-
masztotta korabbi eredményeinket.

., Persze, van egy lista a HR-nek és van egy lista a
menedzsernek. Azokon rajta van, miket kell elmondani
neki (az uj beléponek) és mikrol kell tajékozatni. Min-
den meg van szervezve, mi elmondjuk, amit kell, aztan
dtadjuk a menedzsernek, hogy a szakmai részt csindl-
ja.” (Rusty).

., Mi még a dokumentaciot is dokumentaljuk. Mind-
hez van eldiras, mindenkinek van feladat, nekiink is, a
menedzsernek is, azt elvégezziik, aztan aldirjuk, hogy
elvégeztiik.” (Jonathan).

, Annyi az uj informdacio és megtanulando dolog
(kiemelés a szerzétol), hogy beillesztési software-t
hasznalunk. Mégse tiljon ott kétségbeesetten (az ujonc),
ha nem tudja, hol tud fénymdsolni, vagy hogyan mii-
kédik a levelezo rendszer, mert valaki elfelejtette ezeket
megmutatni.” (Richard).

., Persze, mindent kovetiink, a mentor folyamatosan
beszamol a menedzsernek, a menedzser hozza a papi-
rokat nekiink.” (Brian).

A kutatas eredménye szerint a folyamat altalanos
részét a HR osztaly, a szakmai integraciot az adott osz-
taly menedzsere végzi. Az altalanos részhez tartozik
példaul: korbevezetni az épiiletben, részletesen ismer-
tetni a munkaidére €s a sziinetekre vonatkozo eldira-
sokat és a szabadsagra és a tappénzre vonatkozo el6-
irasokat (kinek kell jelenteni az igényt, mikor), tajékoz-
tatni a betanulasi id6szak részleteirdl és az elérelépési,
karrierépitési lehetdségekrol, satobbi. A beillesztés szak-
mai része példaul: tajékoztatni, hogy kinek/kinek tarto-
zik kozvetlen beszamolassal, részletesen ismertetni

munkakori feladatait, kijeldlni a mentort, a munka-
végzéschez sziikséges eszkozokkel ellatni, satobbi. Az
Egyesiilt Allamokban a dokumentalasnak meghatarozo
szerepe van, ezért nemcsak a beillesztést, hanem meg-
valositasanak elemeit is folyamatosan rogzitik.

OSSZEGZES

A tanulmanycélja az volt, hogy az angolszasz szak-
irodalomra tdmaszkodva meghatarozza a munkahelyi
beillesztéshez kapcsolodod fogalmakat és feladatokat,
emellett bemutassa, hogy a vizsgalt amerikai nagyval-
lalatoknal milyen elvek alapjan valdsitjak meg a fo-
lyamatot és az elvek hogyan realizalédnak a gyakor-
latban.

Két kutatasi hipotézis lett megjeldlve: a munkahe-
lyi beillesztéshez kapcsolodo fogalmakat a gyakorld
szakemberek a szakirodalomban leirtaknak megfeleld-
en alkalmazzak; a beillesztési folyamat jol megszerve-
zett és megfeleléen koordinalt. A kutatas eredménye
szerint elsé hipotézis részben igazolodott be. A szak-
irodalmi meghatarozasok csak bizonyos elemeit azo-
nositjak be a gyakorld szakemberek, az onboarding ki-
fejezést pedig a beillesztés mellett egyéb human erd-
forras feladatok lefedésére is hasznaljak. A masodik hi-
potézis igazolast nyert. Az eredmények azt mutatjak,
hogy a beillesztési folyamat jol megszervezett, a feladat-
¢s hataskordk pontosan kijeldltek. A hipotéziseken tal
jelen kutatas megerdésitette korabbi vizsgalati eredmé-
nylinket is, miszerint a beillesztéshez szoros dokumen-
tacio és ellendrzés kapcesolodik az amerikai vallalatoknal.

A félig strukturalt interjus vizsgalat a bemutatott
eredményeken tul tovabbi témakdrdket is érint, az ered-
mények publikalasara a késébbiekben keriil sor. A ku-
tatast magyarorszagi vallalatok HR vezetGivel készitett
interju és munkavallalokkal végzett kérddives vizsgalat
egésziti ki. A kutatas teljes kiértékelésére a doktori disz-
szertacioban kertiil sor.
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