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ABSZTRAKT

A Z generdcié (az 1995 és 2010 kizott sziiletettek) belépése a munkaerdpiacra komoly fejtorést okoz
az intézményeknek, vdllalatoknak, féleg az integricid, vagy mds néven az onboarding folyamat sordn.
Ez a tanulmdny azt vizsgilja, melyek az integrdcié dltaldnos buktatdi, majd részletesen bemutatja,
hogy a Z generdcid sajdtossdgai miként siilyosbitjdk ezeket a kibivdsokat. Kiilon fejezet foglalkozik a ko-
z0sségi média pszicholdgiai hatdsaival, kitérve az identitds alakuldsdra, a folyamatos visszajelzés irdnti
igényre, a figyelem miikodésére és a mentilis egészségre. Szintén kiilon fejezet foglalkozik a magyar
Z generdcid helyzetével. A konklizid szerint a Z generdcid beilleszkedési nehézségeinek egyik legfobb
oka éppen a kozisségi média logikdja, és az ehhez szokott miikidésmdd. Tanulmdanyunk célja, hogy
elméleti alapot adjon a jovébeli kutatdsoknak, és utar mutasson egy modernebb, generdcidérzékeny
szervezeti beillesztés kialakitdsihoz.



BEVEZETES

Minden kéz8sség életében komoly viltozist jelent egy Gj tag érkezése. A nagycsalddosok pontosan tudjik, hogy a
negyedik, 6todik, hatodik, stb. gyerek sziiletése, ha mds és mds mddokon is, de nem kevésbé alakitja 4t a csalddi
dinamik4t, mint az elsé. Es kir lenne tagadni, hogy az Uj csalddtag érkezése nem csak 6rom-, de stresszforrds is a
kozosségnek. Nincs ez médsképp egy munkahelyen sem, mely parhuzam mdr csak azért is megallja a helyét, mert sok
munkahelyi kozosség el8szeretettel hivatkozik gy magdra, mint egy nagy csaldd. Természetesen tisztdban vagyunk
vele, hogy a csalddi és a munkahelyi kozosségek sok tekintetben eltérnek egymdstél — hogy mdst ne mondjunk,
példdul kiindulé okuk és végsd céljuk tekintetében — azonban sok hasonldsdg is felfedezhetd. Példdul ez is, az is
emberekbdl 4ll, strukeurdle, hierarchizélt, vannak normdi, van kulttirdja. A csalddban is léteznek iratlan szabdlyok
(ki hol il a csalddi asztalndl, mi a ,falkasorrend” a tévé tdvirdnyitdjdndl, stb.), ahogy a munkahelyen is (ki sz6lal meg
el8szor egy megbeszélésen, hogyan hasznaljuk a kdzos kdvéfdzdt, stb.). Ez pedig mind olyan dolog, amit az Gjonnan
érkez8nek meg kell ismernie, és bele kell tanulnia. Természetesen ez a tanulds sosem egyirdny, az Gjonnan érkezd
nemcsak maga alakul, hanem alakit is a rendszeren, ami vele egyiitt véltozik. A kdlcsonds egymdshoz igazodds folya-

mata pedig titkézésekkel, konfliktusokkal jdr.

1. A SZERVEZETI BEILLESZTES ALTALANQS
NEHEZSEGE

Hogy az Gjonnan érkezd kolléga integraldsa fesziiltség és stresszforrds lehet a csapat szdmdra, azzal mdr a malt szdzad
’60-as éveiben behatdbban foglalkozott példdul Bruce Tuckman', akinek csoportfejlédési modellje négy szakaszra
osztja a csoportdinamikdt: forming (megalakulds), storming (konflikeus), norming (normak kialakuldsa), és perfor-
ming (teljesitmény). Forming (megalakulds) a kezdeti szakasz, amikor a csoport tagjai el8szor taldlkoznak. Jellemz8
a bizonytalansdg, az udvariassdg, és a tagok igyekeznek megismerni egymidst és a feladatot. A csoport erésen fiigg a
vezetStdl, aki irdnyt mutat, és meghatdrozza a célokat. A szerepek és felelésségi korok még nem tisztdzottak. A tagok

igyekeznek elfogadhaté viselkedési mintdkat taldlni, és elkeriilni a konfliktusokat.

Storming (konfliktus): Ebben a szakaszban felszinre keriilnek a véleménykiildnbségek és a konfliktusok. A tagok el-
kezdik feszegetni a hatdrokat, megkérddjelezhetik a vezetd szerepét, a célokat vagy a munkamddszereket. Fesziiltség,
versengés és konfrontdcid jellemezheti ezt az id8szakot, ahogy az egyéni személyiségek és munkastilusok titkdznek.

Bér nehéz lehet, ez a fizis elengedhetetlen a csoport fejlédéséhez, mert lehetdséget ad a problémdk tisztdzdsdra.

Norming (normdk kialakuldsa): A konfliktusok fellépése utdn a csoport elkezdi megoldani azokat, és kialakulnak a
ko6zos normdk, szabdlyok és értékek. N6 a kohézid, a bizalom és az egyiictm(ikddési hajlanddsig a tagok kozoee. A
szerepek letisztulnak, és a csoport tagjai elfogadjik egymist, és a kialakult miikodési rendet. Fokozddik az dsszetar-

tozds érzése és a nyilt kommunikdcié. A csoport elkezd egységként mikodni.

Performing (teljesitmény): Ez a legproduktivabb szakasz, amikor a csoport hatékonyan és eredményesen dolgozik a

kozos célok elérésén. A csoport struktdrdja és folyamartai mdr jol mikodnek, a tagok ismerik és elfogadjdk egymds

! TuckmaN, B. W., Developmental sequence in small groups, in Psychological Bulletin 63 (1965/6), 384-399.



erdsségeit és gyengeségeit. Magas szint(i az egyiittm{ikodés, a problémamegoldé képesség és az ondllésdg. A hangsuly

a feladatok elvégzésén van, és a csoport képes rugalmasan alkalmazkodni a kihivdsokhoz.

A modell szerint egy Uj tag csatlakozdsa megvaltoztathatja a csapat akeudlis dllapotdt, és eldidézhet konfliktusokart,
kiilondsen akkor, ha a csapat mér a ,,norming” vagy ,performing” szakaszban volt. Az 4j munkatdrs érkezése a ,stor-

ming” szakaszba taszithatja vissza a mdr bejdratott csoportokat is, 4j konfliktusokat generdlva.

Ezt tdmasztja ald a szocidlis identitds elmélet* is, amely szerint az Gj tagokat a csoport sokdig ,kiviildlloként” kezeli,
ami noveli a fesziiltséget a ,mi” és az ,8” kozott. Ezzel parhuzamosan a bizonytalansdgcesokkentés elmélete® megallapit-
ja, hogy az Gjonnan érkezdk kezdeti, tapogatdz6 informécidgytijtése megzavarhatja a mdr kialakule kommunikéciés

szokdsokat.

A beilleszkedési folyamat sordn az egyik leggyakoribb stresszforrdsa a szerepbizonytalansdg. Bauer és Erdogan ku-
tatdsa® arra a megdllapitdsra jutott, ha egy 4j munkatdrs nem kap egyértelm( feladatkort és elvardsokat, 32%-kal

nagyobb eséllyel keveredik konfliktusba a tobbiekkel az elsé 90 napban.

Szintén komoly gond a kulturdlis illeszkedés hidnya. Ha az Gjonc értékrendje vagy munkastilusa {itkdzik a szervezet

normdival, az ,kulturilis ellendllishoz” vezethet’.

Az 4j kollégdk a hatalmi viszonyokat is dtrendezhetik, ami a régiekben stdtuszféltést kelthet. Jeffrey Pfeffer klasszikus
hatalomelmélete® szerint az Gjak megjelenése felerdsiti a versenyt az eréforrdsokért (pl. eldléptetés, jobb projektek).

Ez akdr védekezd, kirekeszt6 magatartdshoz is vezethet'.

WVégiil kritikus pont a kommunikdcié. A tisztdzatlan elvdrdsok — példdul, hogy mikor és hogyan adjunk visszajel-
zést — félreériésekhez és frusztricidhoz vezetnek. Egy vizsgdlat szerint azokban a csapatokban, ahova 0j tag érkezett,
62%-kal tobb volt a kommunikdcids félreéreés, kiilonosen, ha az Gjonc mds stilushoz szokote® (pl. azonnali chat vs.

heti e-mailes riportolds).

Ez a fejezet az szervezeti beillesziés dltaldnos, generdcidfiiggetlen kihivdsait vézolta fel. A kovetkezd rész arra fokuszdl,

hogyan bonyolitja a helyzetet a Z generdcié szinre 1épése.

2 Tajrer, H.—TURNER, J. C., An integrative theory of intergroup conflict, in The social psychology of intergroup relations, (szerk. Austin, W. G.—Worchel,
S.), Brooks/Cole, Monterey CA, 1979, 33-47.

> BERGER, C. R.—CALABRESE, R. J., Some explorations in initial interaction and beyond: Toward a developmental theory of interpersonal communi-

cation, in Human Communication Research 1 (1975/2), 99-112.

4 Bauer, T. N.~ErRDOGAN, B., Organizational socialization: The effective onboarding of new employees, in APA handbook of industrial and organiza-
tional psychology: Vol. 3. Maintaining, expanding, and contracting the organization, (szerk. Zedeck, S.), American Psychological Association, 2011,
51-64.

> ScueiN, E. H., Organizational culture and leadership (4th ed.), Jossey-Bass, San Francisco CA, 2010., 93-114
PEEFFER, ]., Power in organizations, Pitman, Marshfield, MA 1981.

7 CHATTOPADHYAY, P—GEORGE, E.—~SHULMAN, A. D., The asymmetrical influence of sex dissimilarity in distributive vs. colocated work groups, in

Organization Science 15 (2004/6), 766-778.

8 Leg, M. R.-YeN, D. C.-Peng, K. C.—Hs1ao, C. H., Understanding communication problems in cross-generational virtual teams, in Information
& Management 56 (2019/3), 398-408.
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2. DIGITALIS BENNSZULOTTEK:
A Z GENERACIO KULON ,TORZS’

Mig a beillesztési folyamat mindig is jart kulcurdlis, strukturdlis és pszicholdgiai nehézségekkel, a Z generdcié (nagy-
jabol az 1995 és 2010 kozodtt sziiletettek) munkaerdpiacra valé belépése egy teljesen 4j réteggel teszi még komp-
lexebbé a helyzetet. A kozdsségi média elsd ,bennsziiloee” generdcidjdnak a tagjai olyan viselkedési mintdzatokat,
elvdrdsokat és attittidoket hoznak magukkal, amelyek gyakran szembe mennek a hagyomdnyos szervezeti beillseztési

gyakorlatokkal.

A Z genericié digitdlis szocializdcidja alapjaiban kiilonbézik az elé6z6 nemzedékekétdl. Mig az Y generdci6 (1980-
1995) miér az internettel egyiitt, de még a kozosségi média nélkil toltdtte el a kamaszéveit, addig a Z genericié
szdmdra az internet mellet mdr a kozosségi média is alapértelmezete kornyezetté vilt. Feltételezésiink szerint ez

jelent8sen formélja munkahelyi elvdrdsaikat is, kiilondsen a belépési szakaszban.

Technoldgiai elvdrdsok: A hagyomdnyos integricids programok tdbb mint 70%-a nem felel meg a Z generdcié igénye-
inek, mint amilyen a jacékositott (gamifikdle) képzés, a mobilon is elérhetd tartalom vagy a mesterséges intelligencia
dltal tdmogatott feladatkiosztds’. Azok a cégek, amelyek modern digitdlis eszkdzoket vetnek be, akdr 40%-kal ma-

gasabb megtartdsi ardnyt érhetnek el ndluk.

Tiirelem és visszajelzés: A Z genericié tagjai kevésbé tiirelmesek a lasst, hierarchikus rendszerekkel szemben.
Valés idejd visszajelzést varnak, és rosszul viselik, ha a szerepiik és a feladataik csak lassan, bizonytalanul kér-

vonalazédnak!®.

Azonnalisdg és egyértelmiiség: Szdmukra kulcsfontossdgu, hogy azonnal és vildgosan megmondjék nekik, mit vdrnak

el t8lik". Ahol ez hidnyzik, ott mdr az elsd hénapokban megnd a flukeudcié'.

A virtudlis integrdcié csapddi: Bér a tivmunka elterjedt, a Z generdcié online beillesztése killondsen nehézkes.
A Z generdciés munkavéllalék 63%-a szerint az online beillesztés kevésbé hatékony, mint a személyes — ez joval
magasabb ardny, mint a kordbbi generdciékndl”®. Ennek oka nem a technikai tudds hidnya, hanem az, hogy a virtu-

dlis térben nehezebben épiilnek ki a valédi emberi kapcsolatok és a kozdsségi érzés.

Koncentricid-problémdk és mikrotanulds: Kutatdsok sora igazolja, hogy a Z generdcié figyelme rovidebb ideig kdthetd

le a folyamatos digitdlis ingerek miatt'4. A hagyomdnyos onboarding — hosszt kézikonyvekkel és 6rékig tartd

> GuiLLot-SouLez, C.—~SOULEZ, S., Onboarding Gen Z: The role of gamification and digital tools, in Journal of Organizational Change Management
34 (2021/6), 1092-1108.

19 TWENGE, J. M.—CAMPBELL, S. M., Generational differences in psychological traits and their impact on the workplace, in Journal of Managerial Psychology
33 (2018/2), 122-140.

"1 CaLk, R—PATRICK, A., Millennials through the looking glass: Workplace motivating factors, in Journal of Business Inquiry 16 (2017/2), 131-139.

2 AcoviNo, T., How Generation Z is Shaping New Workplace Norms, SHRM, 2022., hiips://www.shrm.orgltopics-tools/news/all-things-work/stressed-
indebted-idealistic-generation-z-pushes-workforce (a kutatds ideje: 2025. jalius 15.)

'3 RuborrH, C. W.—Rauvora, R. S.~ZacHER, H., Generationalism: Problems and implications in organizational science, in Work, Aging and Retirement

7 (2021/4), 322-335.

4 GiBsoN, J. W.—Greenwoob, R. A—Mureny, E. E, Generational differences in the workplace: A review of the evidence and directions for future
research, in Journal of Leadership & Organizational Studies 28 (2021/3), 257-274.


https://www.shrm.org/topics-tools/news/all-things-work/stressed--indebted-idealistic-generation-z-pushes-workforce
https://www.shrm.org/topics-tools/news/all-things-work/stressed--indebted-idealistic-generation-z-pushes-workforce

tréningekkel — egyszerien nem mikédik ndluk. Sokkal hatékonyabb a mikrotanulds (microlearning): rovid, kény-

nyen emészthetd, interakeiv tartalmak formdjéban.

Személyre szabottsdg: A Z generécié elvirja, hogy a beillesztés személyre szabott legyen, és titkrozze az egyéni céljaikat.
A LinkedIn 2023-as ,, Workplace Learning Report” (Munkahelyi Tanuldsi Jelentés) szerint a Z generdciés munkaval-
lal6k 58%-a egy éven beliil felmond, ha a beillesztés sordn nem kap személyes figyelmet, mentort és karrierfékuszt
tdmogatdst’. A sikeres programok ma mér egyéni mentordldst, célorientdlt karriertervezést és értékalapt modulokat

is tartalmaznak (pl. a fenntarthatdsdgrol).

Mentdlis egészség és értékek: Ennek a generdciénak kiemelten fontosak az érzelmi és pszicholdgiai szempontok. A
Deloitte 2022-es ,,Gen Z and Millennial Survey” (Y és Z Generdci6é Felmérés) felmérése szerint 60%-uk gy érzi, a
cégek figyelmen kiviil hagyjak a mentdlis egészségiiket az integrdcié sordn'® (az Y generdciondl ez az ardny 45%).
Emellett elkotelezettek a tdrsadalmi igazsdgossdg irdnt, és ha egy cég ezeket az értékeket nem képviseli, az csokkenti

a bevonédidsukat.

A személyes fejlodés igénye: A fizetés mellett a ,,szakmai fejlddés és tanulds” a mésodik legfontosabb szempont, ami-
kor a Z generdcié munkahelyet vdlaszt.”” Tudatosan keresik azokat a pozicidkat, ahol gyarapithatjdk tuddsukat, Gj
készségeket sajdtithatnak el, és vildgos karrierutat ldtnak maguk el8tt. Tobb nemzetkozi felmérés, koztiik a Deloitte
2024-es jelentése'® és a LinkedIn Munkahelyi Tanuldsi Jelentése™ is megerdsiti, hogy a Z generacié tagjai a legin-
kdbb motivaltak a tanuldsra a munkahelyen. A Deloitte szerint a Z generdcié 59%-a elhagynd a munkahelyét, ha
nem kapna elegendd fejlédési lehetdséget. Szamukra ez nem egy ,jé ha van” juttatds, hanem alapvetd elvdrds. A
tanuldst a karrierépités és a hossza tdvu siker zdlogdnak tekintik és ha nem ldtjdk ennek a lehetéségét, akkor hamar

a tdvoz4s mellett donthetnek.

A kovetkezd fejezetben azt vizsgdljuk meg, hogy a kozosségi média hogyan jdrul hozzd ezeknek a pszicholdgiai és

viselkedésbeli jellemzéknek a kialakuldsdhoz.

3. A Z GENERACIO JELLEMZOI A KOZOSSEGI MEDIA
TUKREBEN

A kozdsségi média generdciéformald hatdsdt az utdbbi években egyre t6bb tanulmdny vizsgdlja. A Z generdcié tagjai
az els6k, akik a formativ, kamasz éveiket teljes egészében a kozosségi media jelenlétében toltoteék. Jonathan Haide
amerikai pszichdter szerint a tinédzserkori agy fejlédését jelent8sen befolydsolja a digitdlis technoldgia, kiilondsen

az okostelefonok és a kdzosségi média haszndlata. Serdiil8 korban az agy teljes “4dthuzalozdson” megy keresztiil, ami

> LINKEDIN, 2023 Workplace Learning Report: Building the agile future, Linkedln, 2023., lups://www.linkedin.com/business/ralent/blog/
learning-and-development/workplace-learning-report-2023 (a kutatds ideje: 2025. jilius 15.)

' DevorrtE, The Deloitte Global Millennial and Gen Z Survey 2022, Deloitte, 2022., hitps://www.deloitte.com/globallen/issues/worklgenzmillennialsurvey-

2022 himl (a kutatds ideje: 2025. julius 15.)

CiviL IMPACT, Z-generdcids munkavdllalok attitiid vizsgdlara, Civil Impact, Budapest, 2024, 1-21., Jups://civilimpact.hulwp-content/uploads/

2024/02/Osszefoglalo_-teljes_Z-generacios-munkavallalok-attitud-vizsgalata. pdf (a kutatds ideje: 2025. jalius 15.)

=

DerorrtE, The Deloitte Global Millennial and Gen Z Survey 2024, Deloitte, 2024., https://www.deloitie.com/globallen/about/press-room/deloitte-
2024-gen-z-and-millennial-survey. himl (a kutatds ideje: 2025. jalius 15.)

' LINKEDIN, 2023 Workplace Learning Report: Building the agile future


https://www.linkedin.com/business/talent/blog/learning-and-development/workplace-learning-report-2023
https://www.linkedin.com/business/talent/blog/learning-and-development/workplace-learning-report-2023
https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/genzmillennialsurvey-2022.html
https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/genzmillennialsurvey-2022.html
https://civilimpact.hu/wp-content/uploads/2024/02/Osszefoglalo_-teljes_Z-generacios-munkavallalok-attitud-vizsgalata.pdf
https://civilimpact.hu/wp-content/uploads/2024/02/Osszefoglalo_-teljes_Z-generacios-munkavallalok-attitud-vizsgalata.pdf
https://www.deloitte.com/global/en/about/press-room/deloitte-2024-gen-z-and-millennial-survey.html
https://www.deloitte.com/global/en/about/press-room/deloitte-2024-gen-z-and-millennial-survey.html
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azt jelenti, hogy a serdiilék agya kiilonosen érzékeny az ismétl8dé tevékenységekre, mivel az idegsejtek kozotti kap-

csolatok megerdsodnek az ismételt aktivicid révén (Neurons that fire together, wire rogether)®.

Széttoredezett figyelem: Szamos kutatds igazolja, hogy a Z generdcié figyelmi ciklusai révidebbek. A folyamatos
digitdlis ingerdradart arra tanitja az agyukat, hogy az azonnali jutalmakat részesitse elényben a kitart6, mély fékusszal

szemben?!.

Szerkesztett identitds: A Z genericid énje részben a kozosségi médidban, a nyilvdnos visszajelzések (ldjkok, kommen-
tek) kereszttiizében formdlédik. Ez gyakran egy kettds identitds kialakuldsdhoz vezet: egy ,,valédi” offfine, és egy gon-
dosan megszerkesztett, ,performativ” online én**. Ennek a megszerkesztett énképnek az elemei pedig Shatatlanul

beszivirognak az offline viselkedésbe is®.

Mentdilis egészség: A kozosségi média intenziv haszndlata 8sszefligg a szorongds, a magdny és a depresszié novekedé-
sével*. Emiatt a Z generdcid tagjai gyakran érzékenyebben reagdlnak a munkahelyi stresszre, kiilondsen a beillesz-

kedés bizonytalan idészakdban.

Azonnali visszajelzés irdnti igény: A kozosségi média azonnali reakcidi (l4jkok, kommentek) fiiggdséget alakitanak
ki. Ez a generdci6 rendkiviil érzékeny a pozitiv és negativ visszajelzésekre, és gyakran fekete-fehérben gondolkodik:

valami vagy tetszik, vagy nem?.

Csokkend kognitiv rugalmassdg: Az algoritmusok 4ltal sziirt és személyre szabott tartalomfogyasztds azt eredményezi,
hogy a Z generici6 kevésbé tolerdlja a kétértelmiiséget és a komplexitdst. Az algoritmikus sziirés csokkentheti a

nyitottsdgot az Uj, a sajit vildgképiikkel ellentétes informdcidk irdnc.

FOMO, azaz félelem a kimaraddstél: A kutatdsok alapvetd konszenzusa, hogy a kozosségi média platformok idedlis
taptalajt biztositanak a FOMO (Fear Of Missing Out kialakuldsdhoz. Andrew K. Przybylski és munkatdrsai mdr egy
2013-as, nagy hatdsti tanulmdnyukban definidltdk a FOMO-t, mint ,dthaté félelmet attdl, hogy mdsok tartalmas
élményeket szereznek nélkiiliink™. A kutatdsok azéta kévetkezetesen kimutatjak, hogy minél t6bb idét tolt valaki
ezeken a platformokon, anndl valdszin(ibb, hogy megtapasztalja ezt a szorongdst. A folyamatosan ldtott, gondosan
megszerkesztett ,tokéletes” életek, nyaraldsok, bulik és sikerek azt az érzést kelthetik a felhaszndldban, hogy az 6
élete unalmas vagy hidnyos, ami fokozza a kimaraddstdl valé félelmet. A FOMO szignifikdnsan korreldl a szorongis,

a depresszi6 tiineteinek novekedésével, az alacsonyabb 6nértékeléssel és az élettel valé elégedetlenséggel. A folyama-

2 A pubertds idején az agyban ugyancsak fokozédik a mielinizdcid, ami dsszességében azt jelenti, hogy az ebben az iddszakban szerzett tapasztalatok
tartds hatdssal vannak az agy szerkezetére és miikodésére. A kozdsségi média és az okostelefonok hasznélata sordn a serdiil8k agya folyamatosan
jutalmazé ingereket kap, példdul ldjkok és értesitések formdjdban, amelyek dopaminfelszabaduldst valtanak ki. A jutalmazdsi rendszer ilyen talzott
aktivécidja pedig hozzdjirulhat a figyelem szétszérsdgihoz és a fiiggéség kialakuldséhoz. V6. HAIDT, J., The anxious generation: How the great
rewiring of childhood is causing an epidemic of mental illness, Penguin Press, New York 2024.

2! RADESKY, J. S.—~SCHUMACHER, ].—~ZUCKERMAN, B., Mobile and interactive media use by young children: The good, the bad, and the unknown, in
Pediatrics 135 (2020/1), 1-3.

22 Bovp, D., Its complicated: The social lives of networked teens, Yale University Press, New Haven CO, 2014.
3 TURKLE, S., Alone together: Why we expect more from technology and less from each other, Basic Books, New York, 2011.

2 TweNGE, J. M.-JoINeR, T. E.—RoGEeRs, M. L-MarTIN, G. N., Increases in depressive symptoms, suicide-related outcomes, and suicide rates among U.S.
adolescents afier 2010 and links to increased new media screen time, in Journal of Abnormal Psychology 128 (2019/2), 119-133.

» CHATTOPADHYAY, P, The asymmetrical influence of sex dissimilarity in distributive vs. colocated work groups, 766-778.
2 CARR, N., The shallows: What the Internet is doing to our brains, W. W. Norton & Company, New York 2010

¥ PrzyBYLsKI, A. K.-Muravama, K.-DEnaaN, C. R—GLADWELL, V., Motivational, emotional, and behavioral correlates of fear of missing out in
Computers in Human Behavior 29 (2013/4), 1841-1848.



tos tdrsas osszehasonlitds, amely a kozosségi média velejdrdja, alddssa az onbizalmat és negativ hangulati 4llapothoz
vezethet. A FOMO dltal keltett szorongds arra készeeti az egyént, hogy még gyakrabban ellendrizze a kozdsségi
oldalakat, nehogy lemaradjon valamir6l. Ez a kényszeres viselkedés pedig tovdbb erdsiti a fligg8séget és a szorongdst,
mivel a felhaszndl6 Gjabb és Gjabb olyan tartalmakba titkézik, amelyek a kimaradds érzésée tdpldljdk. A FOMO tehdt

egyszerre oka és kdvetkezménye a problémds kozosségi média hasznalatnak.?

Miutdn megismertitk ezeket a kdzdsségi média dleal formdle pszicholdgiai vondsokat, a kovetkezd fejezetben meg-

nézziik, hogyan jelennek meg mindezek a munkahelyi beilleszkedés sordn.

4. 0SSZEFUGGESEK: A KOZOSSEGI MEDIA
ES AZ INTEGRACIO KIHIVASAI

Ebben a szakaszban 6sszekotjiik a pontokat és felvdzoljuk, hogy miként vezetnek a kozosségi média hatdsai a Z gene-

racié munkahelyi beilleszkedési nehézségeihez. Tobbféleképpen is.

A sebesség és a tiirelem ditkozése: A Z generdcid egy olyan digitdlis kuledrdban szocializdlédott, ahol az informdcié és a
megerdsités egy kattintdsnyira van. Ez az élmény alapjaiban hatdrozza meg az elvdrdsaikat a munkahelyen is. Ami-
kor egy lassti, hierarchikus, késleltetett visszajelzésekre épiild szervezeti beillesztés folyamattal taldlkoznak, kognitiv
disszonancidt élnek 4t. Ahogy a téma egyik legismertebb szakértdje, Jean Twwenge rdmutatott, ez a generdcié nehezen
viseli a lassti intézményi m(ikodést®. A lasstsdgot nem a dolgok természetes rendjének, hanem a véllalat érdektelen-

ségének, kozombésségének élik meg, ami elidegeniti 8ket, és korai lemorzsoléddshoz vezet.
Az , Instagram-kompatibilis” én és a valdsdg

A kozosségi média a gondosan felépitett, ,posztolhatd” identitds terepe, nem a spontdn 8szinteségé. Ez komoly
fesziileséget sziil a beilleszkedési folyamat sordn, ahol éppen a nyitottsdg, a kolcsonos alkalmazkodds és a bizalom
lenne a kules*. A Z generdciés munkavillalék gyakran egy tulsigosan ,csiszolt” képet mutatnak magukrdl, ami

megneheziti, hogy a vezetdk és a kollégak felismerjék a valds készségeiket és a fejlesztendd teriileteiket.

Réaddsul az algoritmusok 4ltal vezérelt véleménybuborékok csokkentik a nyitottsdgot az eltérd nézépontok irdnt.
A munkahelyi integrécié sordn ez 4gy csapddhat le, hogy ellendlldst mutatnak a szervezeti kultira olyan elemeivel
szemben, amelyek alkalmazkoddst igényelnének. Ami a vezetdi visszajelzéssel szembeni finom ellendlldsként indul,

az teljes elutasitdssa és végiil kilépéssé fajulhat.

Tanuldsi stilusok konfliktusa: A Z generdcid széttoredezett figyelme miate a rovid, interakeiv tananyagok, vagyis a
mikrotanulds sokkal hatékonyabb ndluk®'. Ezzel szemben sok cég még mindig hosszt el6addsokkal, PDF-ekkel és
statikus szabdlyzatokkal prébalja dtadni a tuddst. Az online beillesztés pedig gyakran csak a régi, idejétmilt méd-

2 TANDON, A.~DHIR, A.—~ALMUGREN, [.—ALNUWAISER, M. A.-MANTYMAKI, M., Fear of missing out: A brief overview of origin, theoretical under-
pinnings and relationship with mental health, in World Journal of Clinical Cases 9 (2021/19), 4981-4989.

¥ TWENGE, Generational differences in psychological traits and their impact on the workplace, 122-140.
3 ScHEIN, Organizational culture and leadership (4" ed.), 93-114.

3! GIBSON, Generational differences in the workplace: A review of the evidence and directions for future research, 257-274.
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szerek digitdlis mdsolata, nem pedig valédi jragondoldsa®. Gamifikdci6 és interaktiv formdtumok hidnydban a Z

generdcié gyorsan elvesziti az érdeklédését, ami a beilleszkedés elakaddsihoz vezet.

A szocidlis dsszehasonlitds és a szorongds: A kdz6sségi média a szocidlis sszehasonlitds elsédleges terepe. A Z generdci6t
a kordbbiaknal sokkal jobban befolydsolja a kiils6 megerésités irdnti igény®, és ez a munkahelyi onéreékelésiikre
is kiterjed. Ha a szervezeti beillesztés sordn nincsenek egyértelmd, azonnali teljesitménymutatdk, hajlamosak a
sajdt digitalis kozegeikben (pl. Slack-csoportokban) keresni a megerdsitést, ami pletykdkhoz, versengéshez és belsd
fesziiltségekhez vezethet. Ezt a szorongdst tovdbb fokozzék a LinkedInen vagy TikTokon ldtott, polirozott ,.egy na-
pom a munkahelyemen” vide6k, amelyek irredlis elvardsokat tdmasztanak. Amikor a valésdg sokkal hétkoznapibb és

kevésbé izgalmas, az konnyen onériékelési zavarokhoz vezethet.

Az értékalapii sziiré: A kozosségi média rendkiviil érzékennyé tette a Z generdcidt a mentdlis egészség, a befogadds és
a tarsadalmi igazsdgossdg kérdéseire. A Deloitte mdr idézett felmérése®* szerint 60%-uk érzi tigy, hogy a cégek nem
foglalkoznak megfelel6en a mentdlis jéllétiikkel a szervezeti beillesztés sordn. Szdmukra a beilleszkedés nemcsak
informdciddtadds, hanem egyfajta ,vizsga” is: azt tesztelik, hogy a cég a valdsdgban is képviseli-e azokat az értékeket,

amelyeket a honlapjn hirdet. Ha ebben ellentmonddst taldlnak, gyorsan felismerik — és még gyorsabban tévoznak.

Munkahelyi vagy szakmai FOMO: Tébb friss kutatds is kiilonbséget tesz mdr a mindennapi és a munkahelyi FOMO
kozote. A munkahelyi FOMO-t gy definidljdk, mint ,4dthaté félelmet atedl, hogy mds munkatdrsakhoz képest
lemaradunk értékes karrierlehet8ségekrdl, amig nem vagyunk jelen vagy elérhetetlenek vagyunk.”” Ez a félelem
irdnyulhat informdciés kimaraddsra, azaz amikor a friss munkavéllalé gy érzi, hogy fontos projekeekrél, dénté-
sekrél marad le. Tovabb4 irdnyulhat kapcsolati kimaraddsra: Lényeges szakmai kapcsolatok, networking események
elmulasztdsa. A magasabb szint(i munkahelyi FOMO pozitivan jésolja meg a személyes fejlédés irdnti igényt, vagyis
azok a munkavillal6k, akik jobban félnek attdl, hogy szakmailag lemaradnak, er8sebben motivdltak arra, hogy 4j
készségeket sajdtitsanak el és képezzék magukat.’*® A FOMO alapja a tdrsas 6sszehasonlitds elmélete. A szakmai
életben ez egyrészt az Gn. LinkedIn-effektusban nyilvinul meg, amikor is a munkavéllalék a professziondlis kozosségi
oldalakon (mint a LinkedIn) folyamatosan l4tjdk, hogy a kollégdik, ismer8seik milyen 6j tanfolyamokat végeznek el,
milyen certifikdciékat szereznek, vagy éppen milyen 4j, trendi készségeket (pl. MI-haszndlat) tiintetnek fel a profil-
jukon. Hasonléképpen miikodik a karrierszorongds, amikor a felhaszndlék mdsok pozitiv karrier-posztjait ldtjdk, az
frusztrdciét és szorongdst kelthet benniik a sajdt karrierjiikkel kapcsolatban.?” Ez a szorongis pedig cselekvésre, jelen

esetben tanuldsra 6sztonoz.

3 RupoLrH, Generationalism: Problems and implications in organizational science, 322-335.

% CHoukas-BraDLEY, S.—NEs1, ].-WipmaN, L.-Hicains, M. K., Camera-ready: Young women’s appearance-related social media consciousness and
desire for positive feedback predicts online behavior, in Psychology of Popular Media 9 (2020/3), 347-356.

3 DELorrtE, The Deloitte Global Millennial and Gen Z Survey 2022

% KO6vAry, E.—Hararral, D.—Liska, E, Aki kimarad, az tényleg lemarad? — Hallgatok mindennapi és munkahelyi fomo-jelenségének és kizosségimédia-

fliggdségének isszefiiggés-vigsgdlata hdrom magyar egyetemen, in Vezetéstudomdny 54 (2023/6), 17-31.
3 ReINDERS, E. H., The Association between Workplace Fear of Missing Out and Work Engagement and motivation to learn, Utrecht University (2022).

¥ Nawa, N.—Yamakawa, O.—TsuBorta, Y., Social Comparison on Social Media Increases Career Frustration: A Focus on the Mitigating Effect of
Companionship, in Frontiers in Psychology 12 (2021), 720960.

10



5. AMAGYAR Z GENERACIO HELYZETKEPE:
DEMOGRAFIA, OKTATAS ES MUNKAHOZ VALO VISZONY

A Z genericié globdlis jellemzdinek vizsgalata mellett elengedhetetlen, hogy a magyarorszdgi kontextust is megért-
siik, hiszen a helyi tdrsadalmi, gazdasdgi és oktatdsi sajatossdgok jelentdsen drnyaljik a képet. A Z generdciét gyakran
a vildg elsd valéban globdlis generdcidjaként emlegetik, mivel a Fold kiilonbozd pontjain él§ fiatalok egyszerre taldl-
koznak ugyanazokkal a zenékkel, filmekkel, divatirinyzatokkal — sét, bizonyos szavak és szimbélumok is vildgszerte
elterjednek koriikben, ami a Z generdcié hazai képviseldinek is meghatdrozé élménye.*® Fontos jellemzdjiik, hogy
létszdmuk kisebb, mint a kordbbi nemzedékeké, ami 4j kihivdsokat és lehetéségeket teremt szdmukra a munkaerd-
piacon, ahol a sokféle elérhetd dlldslehet8ség magabiztosabba teszi 8ket. A Z genericié tagjai sokkal kevésbé fognak
foggal-kérommel kitartani egy munkahelyen, ahol nem érzik jol magukat, mint azt a sziileik vagy nagysziileik gene-
rdcidja tette. Alacsonyabb létszdmukbdl az is kévetkezik, hogy a jévében egyre kevesebb aktiv dolgozé fog eltartani
egy nyugdijast. A magyar Z generdci, amely a 2022-es népszdmlalds adatai szerint a lakossdg mintegy 16%-4t teszi
ki, kozel 1,5 millié {8t szdmldl*, egy olyan orszdgban nétt fel, amely a rendszervdltds utdni konszoliddcid és a 21.
szdzadi globdlis kihivdsok kett8s nyomdsa alatt formdlédott. A magyar fiatalok jelenléte a munkaerdpiacon kifejezet-
ten erds: az elmult tiz év sordn jelentdsen nétt a 15-29 éves korosztaly foglalkoztatottsdga.*® Mig 2012-ben még csak
39 szézalékuk dolgozott, 2020-ra — még a pandémia ellenére is — ez az ardny 55 szdzalékra emelkedett. Az aktiv fia-
talok tobbsége (56%) biztonsdgban érzi jelenlegi munkahelyé, és osszességében kedvezdnek ldtjék az elhelyezkedési
lehetéségeket. A munkanélkiiliség vagy a munkahelykeresés nehézségeinek generdcids problémaként valé megélése
az elmult tiz év sordn 6t6dére csokkent. A fiatalokat alapvetSen optimizmus jellemzi a munkavéllaldssal kapesolat-
ban: 64 szdzalékuk gy véli, hogy virhatéan olyan munkdja lesz, ami kozel 4ll a vdgyaihoz, tovadbbi 3 szdzalék pedig
mér most is idedlisnak tartja a foglalkoztatdsi helyzetét.”! A tanulds terén ugyanakkor enyhe visszaesés tapasztalhaté:
a legfrissebb adatok szerint a fiatalok inkdbb dolgoznak, mintsem tanulnak. A 15-29 éves korosztdlyon belil csok-
kent azoknak az ardnya, akik f8 tevékenységként az iskolai tanulmdnyokra koncentrédlnak, és kevesebben terveznek
tovabbi tanulmdnyokat is. Ugyanakkor a tuddsszint dsszességében nd: példdul az idegennyelv-tudds terén jelentds
elérelépés toreéne, hiszen az elmule egy-két évtizedben megdupldzddott azoknak a fiataloknak az ardnya, akik lega-
1ébb egy idegen nyelvet beszélnek — legaldbbis sajét bevalldsuk szerint. A legutébbi felmérések szerint a 15-29 évesek
kozel 80 szdzaléka beszél legaldbb egy idegen nyelvet, és koziilitk minden mdsodik nyelvvizsgdval is igazolni tudja
ezt a tuddst.”? A fels6oktatdsba jelentkez8k korében eltolédds figyelhetd meg a hagyomdnyos, elméleti képzésektél
a gyakorlatiasabb, piacképesebb tuddst igérd szakok felé. A legnépszer(ibb képzési teriiletek a gazdasigtudomdnyok,
a miszaki és informatikai szakok, amelyek gyors és jol fizet§ elhelyezkedéssel kecsegtetnek.” Ezzel parhuzamosan
a magyar szakképzési rendszer dtalakitdsa, a dudlis képzés bevezetése is igyekszik vonzébbd tenni a szakmatanulist,
reagdlva a munkaerdpiaci hidnyokra. Ennek ellenére a kétkezi munka presztizse tovdbbra is alacsony a fiatalok koré-
ben; a tobbség irodai, kreativ vagy digitdlis munkakérben képzeli el a jovéjét, ami jelentds fesziiltséget okoz a fizikai

munkaerdhidnnyal kiizd8 gazdasdgi szektorokban.

3 Samu Nacy D., X, ¥, Z genericidk in Infokirkép Népesség, népmozgalom, Parlament.hu, 2018 )itps://wiww. parlament. huldocuments/10181/1828247/
Infokorkep_Nepesseg_nepmozgalom. pdfld6f5e35b-c31b-4151-1ab7-d866194eec887urm (a kutatds ideje: 2025. julius 25.)

¥ KOzPONTI STATISZTIKAT HIVATAL, Népszdamldlds 2022. Végleges adatok A népesség f5bb jellemzdi, KSH, 2023. hitps://nepszamlalas2022 ksh.hu/
eredmenyek/vegleges-adatok/kiadvanylassets/nepszamlalas2022-vegleges-adatok.pdf?utm (a kutatds ideje: 2025. julius 25.)

“ SzEKeLy L., Aki hazdt cserél, szivet cserél? Kiilfoldén vagy itthon litja a jovéjét a mai magyar fiatal?, Wjtsigkutatd Intézet, 2024, hrtps://ifjusaghuta-

tointezet. hulszakmai-iras/aki-hazat-cserel-szivet-cserel-kulfoldon-vagy-itthon-latja-a-jovojet-a-mai-magyar-fiatal (a kutatds ideje: 2025. julius 26.)
4 Uo
42 Uo

# Vo. FEVLHU, Felséoktatdsi felvételi statisztikdk 2023, Oktatsi Hivatal, 2023. bttps://wiww.felvi. hulfelvetelilponthatarok_statisztikakl/friss_statisztikak/!
FrissStatisztikak/index.php/friss_statisztikak (a kutatds ideje: 2025. jalius 23.)
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https://www.parlament.hu/documents/10181/1828247/Infokorkep_Nepesseg_nepmozgalom.pdf/d6f5e35b-c31b-4151-1ab7-d866194eec88?utm
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https://ifjusagkutatointezet.hu/szakmai-iras/aki-hazat-cserel-szivet-cserel-kulfoldon-vagy-itthon-latja-a-jovojet-a-mai-magyar-fiatal
https://www.felvi.hu/felveteli/ponthatarok_statisztikak/friss_statisztikak/!FrissStatisztikak/index.php/friss_statisztikak
https://www.felvi.hu/felveteli/ponthatarok_statisztikak/friss_statisztikak/!FrissStatisztikak/index.php/friss_statisztikak
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A munkéhoz val¢ attitidjitket a mdr emlitett tdrsadalmi és gazdasdgi kornyezet mellett jelentdsen formélta a ne-
veltetésiik is. A ,helikoptersziil8k” jelensége, vagyis a tilzottan év6, minden problémdt a gyermek helyett megol-
dé sziil8i magatartds Magyarorszdgon is megfigyelhetd. Tari Annamdria pszichoterapeuta szerint ez a fajta nevelés
gyakran 6ndllétlan, alacsonyabb kudarct(ird képességti fiatalokat eredményez, akik nehezebben birkéznak meg a

munkahelyi autonémia és felel8sség kihivdsaival*

. Ehhez tdrsulhat a gyermekkori munkavégzés (akdr a hdz korili
feladatok) hidnya, ami miatt a Z generdci6 tagjai gyakran anélkiil Iépnek be a munka vildgaba, hogy megtapasztaltak
volna a rendszeres, feleldsséggel jér6 feladatvégzés rutinjdc. A csalddok szerkezetének dralakuldsa, a véldsok magas
ardnya szintén hatdssal van a generdciéra, amelynek tagjai gyakran bizonytalanabbak a hosszt tavi elkotelez8désben,
legyen sz6 parkapcsolatrél vagy akdr egy munkahelyrsl®.

A munkahelyvilasztds sordn a magas fizetés mellett a rugalmassdg, a munka-maginélet egyensilya és a tdmogaté
véllalati kultdra a legfontosabb szdmukra. Egy 2023-as, magyarorszdgi felmérés szerint a 18-24 év kozotti dolgozdk
korében a legnagyobb a valdszinlisége annak (58%), hogy folmondandnak, ha a munkdjuk akaddlyoznd 8ket az
élet élvezetében, mig a legidésebb korosztdly (55- 67 év) korében 40% ez az ardny. Hasonloképpen a Z-genericié
tobb mint egyharmada (38%) mdr hagyott ott munkahelyet azért, mert nem tudta 8sszeegyeztetni a magénéletével,
de a legid8sebb korosztilynak csak negyedével fordult ez el6%. A hagyomdnyos, szigord hierarchidt elutasitjik a Z
generdcié hazai képviseldi is, helyette a partnerségen alapuld, mentordld vezetdi stilust részesitik elényben. Mint
emlitettitk, munkamoréljukat itthon is gyakran éri az a kritika, hogy kevésbé lojdlisak, és konnyebben véltanak
munkahelyet. Ez azonban nem feltétleniil a hliség hidnydbdl fakad, sokkal inkdbb abbél, hogy ha egy véllalat nem
elégiti ki a fejlédési, anyagi vagy rugalmassdggal kapcsolatos igényeiket, akkor nem haboznak tovébballni egy jobb
lehetéségére. A magyar fiatalokra is jellemzd a ,,csendes felmondas”™ (quier quitting) jelensége, vagyis amikor a mun-
kavallal6 csak a minimdlisan elvdrt munkdt végzi el, szintén megfigyelhetd koriikben, ami a motivécié hidnydnak és

a kiégésnek a jele?.

“ Vo. Tart, A., Generdcidk online, Tericum Kiadé, Budapest, 2015.
LM, S., The Impact of Divorce on Young Adults’ Commitment to Romantic Relationships, in Journal of Divorce & Remarriage 62 (2021/7), 523-540.

46 RANDSTAD, Randstad Workmonitor 2023, Randstad, 2023. https:/fwww.randstad. hu/s3fs-medialhulpublic/2023-03/Randstad_Workmonitor_2023_
HU.pdf (a kutatds ideje: 2025. jalius 25.)

47 RANDSTAD, Quiet quitting - a probléma, ami nem csak a Z generdcidt érinti, Randstad, 2023. /ttps://www.randstad. hu/workforce-insights/megtartas/

quiet-quitting-a-problema-ami-nem-csak-a-z-generaciot-erinti/ (a kutatds ideje: 2025. julius 25.)

12


https://www.randstad.hu/s3fs-media/hu/public/2023-03/Randstad_Workmonitor_2023_HU.pdf
https://www.randstad.hu/s3fs-media/hu/public/2023-03/Randstad_Workmonitor_2023_HU.pdf
https://www.randstad.hu/workforce-insights/megtartas/quiet-quitting-a-problema-ami-nem-csak-a-z-generaciot-erinti/
https://www.randstad.hu/workforce-insights/megtartas/quiet-quitting-a-problema-ami-nem-csak-a-z-generaciot-erinti/

5. 0SSZEGZES

Tanulmédnyunk bemutatta, miért jelent kiilonleges kihivdst a Z generdcié beilleszkedés a munkahelyre. Lathactuk
a szervezeti beillesztés ltaldnos buktatdit, majd azokat az 0j, digitdlis és értékalapti problémdkat, amelyeket ez a
generdcié hozott magdval. Megvizsgdltuk, hogyan formdlja 4t a kozosségi média a figyelmiiket, identitdsukat és

visszajelzési igényeiket, végiil pedig osszekotottiik ezeket a szdlakat a konkrét munkahelyi nehézségekkel.

A legfébb tanulsdg az, hogy a Z generdcié integricids problémdi mély kulcurdlis és pszicholdgiai kiilonbségekbdl
fakadnak, amelyek a kamaszkori agy és a kozosségi média taldlkozdsdbol erednek. Ez a generdcié nem csupdn miés
eszkozoket hasznal, hanem mdasként érzékel, tanul és kapcsoldédik. A véllalatok a beillesztés folyamatai ezt a kiilénb-

séget ma még gyakran figyelmen kiviil hagyjdk.
Néhdny kulcsfontossigti felismerés a gyakorlat szdmdra:

— A kevéssé strukturdle, felfedezésen alapuld tanulds fruszerdlé lehet szdmukra. Vildgos, célorientdlt Gt-
mutatdsra van szitkségiik.

— A hagyomdnyos tréninganyagok (hosszt vide6k, dokumentdcidk) nem kotik le a figyelmiiket. A mik-
rotanulds és az interaktiv modulok hatékonyabbak.

— A ,személyes mdrka” épitése miatt rendkiviil érzékenyek a visszajelzésekre. A negativ kritikdt konnyen
személyes tdmaddsnak, a visszajelzés hidnydt pedig kudarcnak élhetik meg. Fokozott pozitiv megerdsi-
tésre és érzelmi tdmogatdsra van sziikségiik.

— A szervezeti beillesztés sordn kiemelt figyelmet kell forditani a pszicholégiai biztonsdgra és az empatikus
kommunikdciéra.

— Ahogy azt ldttuk, a Z generdciéndl pirhuzamosan van jelen a magas szorongdsi szint (amelynek a
FOMO is része) és a rendkiviil erds igény a folyamatos fejlédésre. Feltételezésiink szerint az két jelenség
szorosan osszekapcesolédik: a lemaraddstdl vald félelem az egyik legfébb hajtéerd, ami a folyamatos

tanulds és ,upskilling” (képességek fejlesztése) felé tereli Sket.

A jovébeli kutatdsoknak azt kellene vizsgdlniuk, hogyan lehet ezeket a felismeréseket a gyakorlatba 4tiiltetni, kiiléndsen

a mikrotanulds, az értékalapu integrécid és a mentdlis jéllétet tdmogatd technoldgiai megolddsok terén.
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