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1. A vizsgalat alapkérdése és felhasznalt modszerek

A szervezeti keretek kozott tori@regyéni dnmegvalositas kutatdsanak relevanciajgn agyeéni
gondolatok és megélések adjak, amelyek azt Uzegiklyemen vagyok?”, ,miben Kkellene
fejlodndom?”, ,mit tegyek, hogy jobban érezzem magam akabelyemen?” stb. A gazdasagi valsag
okozta valtozasok kovetkeztében ezen kérdésekrdt addaszok még fontosabb tdmogatast
nyUjthatnak az egyénnek.

A doktori disszertacio tézis¢pemeényének ets részeként azokat az alapvdilozdéfiai alapokat
kivAnom bemutatni, amelyek e téma kutatasat deeteszik, illetve annak irdnyat meghatarozzak: a
humanisztikus pszicholégia és szervezetelméletekénia 6 képvisebinek gondolatait egy sajat
kritériumrendszer alapjan 0sszeallitott tAblazatisszegfjtve mutatom be.

Ezt koveben a doktori disszertacio téziseit megalapozé &stkereteit mutatom be azzal a céllal,

hogy a tovabbiakban megnevezett eredményeket &tlddntetéseket érvényesnek lehessen tekinteni.

1.1 Ondeterminéacié és 6nmegvaldsitas

Az 6nmegvaldsitas fogalma, illetve az azt gatlgeabk meghatarozasa a fenomenolégiai, azon belil
pedig a humanisztikus pszicholdgia iranyzathozdiét (Atkinson et al, 1999, Carver et al, 1998).
Ezen irdnyvonal képvisél arra keresték a valaszt, hogy ,milyen akadalydiedt az egyén életében
elharitani, hogy folyamatosan f&jlhessen?”. E kérdés hatterében a kovétkbamanisztikus
alapvetések allnak: (1) az emberi természet eréeéenpd; (2) az egyének eredéeth szabadok és
autonomak, igy képesek jeléat személyes dontéseket meghozni; (3) asdég minden ember
velesziletett sajatja, és a &ejésre valdo lehéség tulajdonképpen korlatlan; (4) az egyén
onmegvalositasra torekszik, és a ddfs abba az irdnyba halad, ahol az ember képességei
megvalosulhatnak; (5) a pszicholdgiai kapcsolathaterapeuta tehat nem gyogyit, hanem segit és
tdmogat; (6) azt a valdésagot, amelyben @&t bekovetkezik, maga a fees alanya hatarozza meg.
Ebben az értelemben a humanisztikus pszichol6gasok tényedket probaljak felderiteni (egyénen
belll vagy kivil), amelyek az 6ntérvényejlodés ellen hatnak. Az 6ntorvényejlédés kifejezés
mindkét szava lényeges. Az oOntorvéngrra utal, hogy a fenomenologiai Bppnt az egyeéni
tapasztalasra épit, az egyéni élményeket helydaitaas és az értelmezés kozéppontjaba. igy, az
ondeterminacié az egyént szabad akarattal, szem&eisséggel ruhazza fel; nagy autondémiat és
dontési lehdiséget ad az egyén szamara. ,Az ember autonomiajaiztositja, hogy értelemado,
személyes valdsagat interpretald és jelentésgeinfietd 1ény (Heron, 1981, in: Gelei, 2002:72), aki
sajat tapasztalatai és interpretacioi alapjan wigab a vilaghoz, és akinek a megnyilvanuld és
megfigyelhed cselekedetei mogoétt gondolatok, célok, motivaciék szandeékok vannak”. Az
ontorvény: fejlédés kifejezés fefidés szava magara az Onmegvalositds folyamatara atal
humanisztikus mozgalon® falapfeltevése, hogy az ember alapvetotivacioja az dnmegvalositas,

ami nem mas, mint a féiés, a kiteljesedés, azaz képességeinek teljeszkiidsa, az autonoém lét.
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1.2 A szervezeti keretek kdzotti egyéni onmegvéddsigatlo tényeik

A humanisztikus mozgalom alapvetései nem allnaksaeeegyes szervezetelméletékbz egyén
hozz4jarulasat a szervezeti hatékonysdghoz a Xlazasl masodik felében kezdték el felfedezni (pl.
Human Relations-mozgalom; Kieser, 1995:125-146,4Badds tsai, 1996, Balaton, 2005). E mozgalom
egyenes kovetkezménye a szervezetpszichologia tmdumanytertlet fellendilése, a kulonboz
motivacié- és vezetési-elméletek, illetve a szestfeflesztés elméletének és gyakorlatdnak
megjelenése (Kieser, 1995:146-166). A koOvetketAbldzat a téma ébb elméletalkotdinak

0sszehasonlitaséat végzi el:

Hivészo Kiindulasi alap Célja Fé akadaly Folyamat elemei

EGYEN

Maslow Szilkséglet- Humanisztikus Onmegvalésitas | Motivacios struktara | Alsobb rend
piramis pszichologia (ki nem elégitett szilkségletek

szilkségletek) kielégitése

Rogers Klienskdzpontl | Humanisztikus Személyiséggé | Nem elfogadd Bizalom
terapia pszichoterapia valas kornyezet Empétia

Kongruencia

Berne Tranzakcio- Pszichoterapia Integralt Sorskdnyv Tudatossag

analizis személyiség/ Spontaneitas
Teljes élet Intimitas
elérése

Csikszent- | Flow Humanisztikus Flow megélése | Hamis célok és Pontos célok és

mihalyi pszicholégia szandékok meghatérozott

(Személyiség: feladatok
érzelmek,
gondolkodas)

Fromm A szeretet Kritikai Egyén Egyén Szeretni-képesség

mivészete tarsadalomelmélet | szabadsaga elidegenedettsége
(humanisztikus Emancipaci6
alapokkal)

SZERVEZET

Argyris Egy- és Interpretativ- Tanulé Az egyén védekezd | Kéthurkos tanulas
kéthurkos funkcionalista Szervezet mechanizmusai Deutero tanulas
tanulas szervezetelmélet (diszfunkcionalis,

Vallott és (humanisztikus defenziv
kovetett értékek | elemekkel) személykozi
magatartasai)

Senge Otodik alapelv Objektivista- Tanulé Ok-okozat Rendszerszemlélet
Rendszer- funkcionalista Szervezet félreértése Személyes iranyitas
fejlesztés szervezetelmélet Kreativ fesziiltség | Gondolati mintak

(rendszer- meg nem élése K6zds jovokép
gondolkodasbeli (hamis jelenkép / Csoportos tanulas
elemekkel) lemondas a

jovékeéprél)

Herzberg Higiénés Objektivista- Munkatarsak Nem kihivé munka | Munkakdr vertikalis
tényezbk versus | funkcionalista motivaciéjanak | Higiénés terhelése
motivatorok névelése tényezbkkel torténd

Osztonzés
Hersey- Empowerment Objektivista- Munkatarsak Kotott szervezeti Szabad
Blanchard | Szituativ vezetés | funkcionalista energiajanak kultara (pl. informacidaramlas
felszabaditasa, | személyes Autondmiateremtés
munkaba valé | felelésségvallalas | Oniranyitd teamek
becsatorndzasa | hidnya)

1. tdblazat: Egyéni 6nmegvaldsitasrél sz6lé elméletek dsszefoglalasa (sajat rendszerezés)
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Az egyéni donmegvalositasra haté elemeket a digsdérfolyaman csoportositottam: @éent az
egyént és a kornyezetét valasztottam ketté, majdeavezetet figyelembe véve, kialakitottam egy
harmadik csoportot is, amely az egyén és a murs@omiat jellemzi. Ezen tul, egy Ujabb befolyasolo

tényed-csoportot is meghataroztam: a szervezeten tgiia kornyezet.

1.3 A kutatas keretei

A kutatés célja egyrészt megérteni, melyek az omalégitds megélésének letsdgei és akadalyai
egy reklamugynokség kreativ munkatarsai szamarasrédat a reklamigynokségi kreativok altal
meghatarozott, egyéni dnmegvaldsitast tamogato &8 ¢ényedk részleges altalanositasa mas

kontextusra.

A kutatasi kérdés igy hangzikHogyan élik meg az dnmegvalésitas lelségeit és korlatait egy
reklamugynokség kreativ munkatarsai, a XXI. szé#giédn, Magyarorszagon, €s miért?”

Ez a kérdés egy interpretativ alapallasu kvalit&titatast jelez ére: lehe$vé teszi ugyanis, hogy
egyrészt egy eseméyivagy tevekenységl alapos megértést nyerjiink, masrészt megengedy, ho
informaciét nyerjink ezen esemény vagy tevékenysbdmtextusanak az eseményre vagy

tevékenységre tortérhatasarol (pl. Creswell, 1998:16-18).

A kutatasi céloknak és a kutatasi kérdéseknek redgém kutatasom kvalitativ interjukra alapozott,
esettanulmanyos médszertanra épul. Az esettanulregnyagy tébb esetet feltard kutatas, amely
idében elhuzédo, tébb informacidforrasbdl toémeélyebb adatdijtést jelent. Az eset a vizsgalati
egység, illetve ezek az egységek, miutdn nehezdasathatéoak el egymastdl, egyszerre is
vizsgalhatdak, ezt nevezik bedgyazott esettanulng@dagyin, 1994). Ezek alapjan a vizsgélati egység
kutatdsomban tobb szinten is megjelenik: (1) az dégwvaldsitasi torekvés, amely a kreativ
szakemberek munkajdban megjelenik. Egy ,torekvéadnban nehezen megragadhatd, nehezen
vizsgalhaté. Mivel az 6nmegvaldsités jelenségeezymunkaban, projektben jelenik meg, igy (2) az
adott munka, projekt is tekintlievizsgalati egységnek. Ezt az is lehwt teszi, hogy ezek a munkak
természetességgel agyazodnak be a szervezet mapjeiba, 8t a szervezetbeli tevékenységek
jellemzéen e munkak, projektek koré szer§dmek. Ennek kdvetkeztében az adott munkak, prdjekte
illetve (3) maga a kivalasztott szervezet is vits@gységet jelent — igy valdsult meg kutatdsamba

egy beagyazott esettanulmany.

A kvalitativ felfogasban a kutaté maga meghatatoidlyassal van mind a kutatas folyamatara, mind
annak eredményére. Mivel ez a befolyas nemiikiex5, a kutatbnak folyamatosan szenstekell

tartania a kérdést: ,Miként befolyasolom én a fobgdot és az eredményeket?” (Maxwell, 1996). Az
onreflexiéo eredményeképpen nyert ,adatokat” foftessatornazni mind a kutatas folyamataba, mind

az eredményekbe. Ezzel a magatartassal a kutatiat@& érvényességét is ndvelni tudja.



A kvalitativ interju segitségével feltarhatok azényesk, amelyek az 6nmegvalositasi toérekvésre —
azok egyéni megélésére — hatast gyakorolnak. Ag fétrukturalt interjuk teret engednek az
interjialany adott téméval kapcsolatos gondolaiegplicit tudasa feltardsara, ugyanakkor, a
megfeleben alkalmazott kérdezés-technikaval az interjualaglasanak implicit (érzelmek,

motivaciok, értelmezések) részét is felszinre lehetni. Az interjukbdl szdrmazo6 informéaciok

érvényesseégének és megbizhatésdganak novelésdreelidiy kutatdsi alanyt kérdeztem meg.
Tovabba, az interju soran kapott valaszokhoz azaek#timasztd példakat is kértem, amelyekkel

pontosabb képet nyerhettem az adott jeletisegr

A kodolas két tipusat alkalmaztam. Az 6nmegval&sitggalmanak megértés-orientalt elemzésekor a
kodokat kifejezések, mondatok adtak, amelyek egyresagabb szovegkdrnyezétegyértelniien az
onmegvalositasra utaltak, masrészt az interjuk itéssekor az interjialanyok metakommunikacios
Uzenetei is azt tamasztottdk ala (pl. amikor adsdttl beszéltek, csillogott a szemiik, mosolyogtak,
tdgabb gesztusokat alkalmaztak stb. — ezeket aglhktsoran lejegyeztem; Pease, A. — Pease, B.
2004). A masik tipusu kodolast az 6nmegvaldsitéls tényesdinek elemzésekor alkalmaztam, ekkor

bekezdéseket vettem figyelembe, illetve az intpgbeszédeinek egységeit.

Az érvényesség (mint relevancia, helyi ,igazsagdy evalitativ kutatdsban annyiban méar eleve
adottnak tekinthé amennyiben az jellerien a helyi értelmezésekre épitvale, 1994, Maaloe,
2005). Ezzel egyitt, a kutatds néségének biztositdsa érdekében a kutatds soran etké&iy
érvényességi technikakat alkalmaztam: (1) kutatxzBallds, onismeret és kritikai onreflexio; (2)
transzparencia; (3) ellentmond6 adatok és eseatetisrmagyarazatok keresése; (4) triangulacio; (5)

konszenzusos validacio (kollégaktdl és szervezetiepbktsl) (Gelei, 2002)

A kutatast egy reklamiigynokségnél végeztem, amgyygtobdlis reklamigyndkség magyarorszagi
leanyvallalata, és 1988 6ta van jelen hazankbavallalat nagysagrendileg 106tffoglalkoztat, akik
Osszesen korulbelll 20 (magyar és nemzetk6zi) madkégoznak. A tanulsdgok megfogalmazasakor
arra is figyelmet forditok, hogy a kreativ szakemaheeseteit egyfajta ,fellletként” kezeljem, azaz —
amikor az lehetséges — az eredményeket altalanosizodnmegvaldsitasra, illetve az azt tamogato és

gatlé tényeékre vonatkozoan.



2. Az értekezés eredmeényei

A kovetkedkben az értekezés eredményei kerllnek bemutat&dséként az 6nmegvalositas
fogalmanak a szakirodalmi 6sszefoglaléra alapo®stta gyakorlati tapasztalattal alatamasztott
definiciéjat adom meg. Ezt ket az 6nmegvaldsitas egyes gatlotébiggelolom meg az elméleti
osszefoglald rendszerezésének megdfetel

e az egyén Altal felallitott gatl6 tényidz

e azon gatlo ténydik, amelyek az egyén munkajahdzdds viszonyabol eredeztetlietk;

» a szervezet okozta akadalyok;

a tagabb (politikai, gazdaségi, kulturalis, tarsadekornyezetldl fakadd gatld ténydik.

2.1 Az 6nmegvalositas fogalma

A szakirodalmi attekintést a kovetkezinmegvaldsitasra kidolgozott sajat definiciowvattam: ,Az
onmegvalositas egy folyamat, amely soran az egyendedl-én elérésére torekszik, egy jobb
minésédi élet érdekében. Az egyén munkahelyi 6nmegvaldsiéekvése az egyén munkajaban meg
is jelenik (pl. mirbségében).” A kutatds eredményei Iéhét tették, hogy ezt a definiciét valddi
megélésekkel ,toltsem fel”.

Onmegvaldsitashoz kozel allo kifejezégekinterjukbol az deriilt ki, hogy az énmegvaldsjténint
kifejezés nem mindennapi, ezt a szo6fordulatot higznaltdk az interju soran. Ugyanakkor voltak
kifejezések, amelyeket az 6nmegvaldsitas szinokéméhasznaltak:

e az Onmegvaldsitds egy szellemi tevékenysgg: hat, szellemi taplalék, nem tudom, minek
nevezzem, vagy kihivas, vagy lehet, hogy pont ardralésitast, amit sz6 van.” (Gerd);
.-..Szellemi 6romet okoz.” (Bence); ,,... inspiracio.. J4nos)

» az dnmegvalositas egy érzelmi bevondd@gk élvezem, ha valami szép jon ki a kezem kozul.”
(Vilmos); ,....egy izgalmi allapot ... pozitiv stressgBoldizsar)

e az donmegvaldsitas a teljes személyiséget (kogréitkelmi és magatartasi) ,bevonzza”, az egyén
.,maga magat” adja;Nagyon jol érzem magam astbmben, és imadom, amit csinélok.” (Gé)g
.-..magaval ragadott.” (Janos); ,...probalom kiélni mamat.” (Vilmos); ,Most a helyemen
vagyok.”(Kelemen)

Az ©Onmegvaldsitdsra utald kifejezések élményteldsk értektelitettek: az egyént nem hagyjak
érintetlendl, az adott helyzetet mélyen megélikzerepbk. A megélés lehet egy egyszeri éimény, de
lehet egy folyamat is, amely soran vagy annak végéegyén ugy érzi, hogy 6nmaga lehet(ett). E két
hozz4éllas utalhat arra, hogy az egyén mire vayeli@nmel: az élményként egy / néhany oromteli
pillanat az ,itt-és-most’-ban, mig a folyamat métgse utdlagos (,sikerult-e az 6nmegvalositas?), a

,ott-és-akkor”-t tartva szem &t.

Onmegvaldsitas, mint magatartdd megkérdezettek egy csoportja azt hangsulyoztay haki
onmegvalositasra torekszik, az valami Ujat talaékiennek az Ujnak a ,birtoklasa” rendkivil fontos

szamarg,Onmegvaldsitas lenne, ha minden egyes oOtleteggigvtudnam vinni.” (Marti); ,....Azért
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j6, mert ezzel a pofonegysiditletemmel nagyon boldogga tudtuk tenni az tgyféke egy nagyon
helyes filmet tudtunk csinalni.” (Karing) Ugy vélem, hogy akik igy gondolkodnak az
onmegvalositasrol, azok sajat magukat “kivetitipl,, egy Otletbe, egy filmbe. Ez azt jelenti, hogy
JLargyiasitjak”, ,megalkotjak” magukat; az alkotfdyamatanak kiinduld pontja sajat otletik, illetve
sajat maguk, eredményéhez pedig e személyes bed®mmdidtt nagyon ragaszkodnak. Mas alanyok
agy vélték, hogy aki dnmegvalésitasra torekszik, ey adott cél érdekében sajat értékeit és
képességeit telies mértékben mozgositjakarmit kommunikalunk, annak kell valami pozitiv
kisugarzasanak lenni: jonak, szépnek, hasznosnaadélmilag vagy személyes sikon.” (Janos);
.TOK €lvezem, ha valami szép jon ki a kezem koZ¥ilmos) Ebben az esetben az egyén adott
helyzetet ugy probal megélni, hogy személyes ¢a@mara fontos vagy hasznos értékek jelenjenek

meg a szituacio lezarasaval.

Onmegvaldsitas kompromisszum arAa. interjik soran az derilt ki, hogy az énmegviésak is
van ara, azaz nem feltétlenll ,adatik meg”. Ezt anfgromisszumot eltér partnerekkel” kell
megkaotni:

« kompromisszum az Uzleti élettel: ebben az értelenatzeegyén a kérnyezettel két kompromisszumot,
azaz véllalati keretbe helyezi 6nmegvaldsitasi kigeét. (,Mit csindlunk? Onmegvaldsitas egy
bizonyos Uzleti cél érdekében.” (Boldizséar); ,de éeki [Ugyfélnek] dolgozom, ezt el kefllet
fogadnom.” (Vilmos) Az Uzleti élet, mint keret, inkdbb frusztracakoz, korlatozasként (munkajanak
tartalmaval, mifiségével kapcsolatos elégedetlenséget, vagy altatisszonanciat okozva) éli meg az
egyen.

» kompromisszum 6nmagaval: az egyén sajat érteknertlpfil kdti meg a kompromisszumot, egy
bels konfliktus megoldasaképpe(Cigis cégnek dolgozni — az dnmegvalésitassal exjdrt 6ssze
fog akadni, mert én maganemberként abszolut doléeijenes valaki vagyok. Amikor visszajéttem
gyes-6l, olyan helyzetben voltam, hogy nem mondhattam feajy nem, ezt nem csindlom. igy
szepardltam a maganemberként érzett érzéseimetamebogy ez egy munka. Ha én nem csinalom,
akkor megcsindlja mas. Nem volt kofirgz elején!” (Karina). Vannak azonban olyan esetek is,
amikor ugyanezen keretek felszabaditdan hatnalgyemee: akkor lehetséges ez, ha az egyén ugy itéli
meg sajat személyiségét, hogy e keretek nélkilegazettebb” lenne;Akarmit, akarmikorra és
akarmennyi pénzért konfiycsinalni, keretek kozott viszont sokkal izgalmbsads ez a kihivas.”
(Berni).

A tudatos kompromisszumkétés, amelyet én 6nmegitagdsrade-off —nak nevezek, arra hivja fel a
figyelmet, hogy a szervezeti keretek kozott tst@gyeni Gnmegvaldsitas nem arrol szol, hogy az
egyeén azt teszi, amit akar, akér a keretnélkilia&gr a keretek felrigasa miatt, sokkal inkdbblarro

hogy azokat tudatosan kezeli.



Az elméleti dsszefoglalé végén adott dnmegvaldsiéfiniciot a fentiek alapjan a kovetkd@ppen
véltoztatom megAz 6nmegvalésitas tartalma (ideél-én, személyes jikép) mindenki szdmara
mas, igy egyéni esetekit beszélhetlink. Az 6nmegvaldsitas folyamatdban, vag@nnak egy adott
pillanataban az egyén a teljes bevonddast éli megreak kdszénheben, hogy halad az "ideal-én”-
je elérése felé, vagy épp elérte azt. Az 6nmegvdtas hajtéereje egy személyes jékép, amely
eléréséhez a tudatossag a legfontosabb téngefként azért, mert nem ritkan az 6nmegvalésitas

csak adott keretek ko6zott, kompromisszumok aran ératé el.

2.2 Az egyeén altal felallitott gatlo tényidezaz 6nmegvalositas soran
Az ide vonatkoz6 kutatasi alkérdés igy hangzik: yelil személyes tény@z miatt valasztja egy
kreativ szakember a ,kreativ” hivatast, illetve lkeagénye#k miként hatnak a munkahelyi (munkaval

kapcsolatos) 6nmegvalositas-élményére?

Mult: a foglalkozés hivatdssa valasAz elmeseélt élettorténetek, szakmai utak arranatal hogy az
egyén hogyan (milyen képességek segitségéevelellailyen motivacios hajtoével) kerilt oda, ahol
most van. Mas szoval egyfajta igazolas, vagy émeen, arra vonatkozéan, hogy a ,helyén van-e”. Az
interjuk sorén az derult ki, hogy az egyén aktsdtdkezdeményékészsége, mint hajlandésag-tényez
is szukséges ahhoz, hogy az egyén ugy érezhegdselyén van”. Egy adott helyzetbe az egyén nem
biztos, hogy tudatosan keriilt (lehet a ,véletlefivai is), de annak ,megragadasa”, ,sajat javara

forditasa” teljes mértékben az egyén feladataldedege.

Jelen: az identitasAz identitds arra utal, hogy az egyént a munkammehgtoltott szerepe, pozicidja,
munkakére mennyiben ,hatja at” — igy az egyénnefajta biztonsdgérzet ad, akar statikus on-kép
formajaban (,Minek tartom magamat?”), akar magatadrientalt, dinamikus-6nkép keretein belll
(,Mit teszek nap mint nap?”). E biztonsagérzet kidran az energidkat (gondolatok, érzések, tettek
szintjén) az kotheti le, hogy 6nmagat adott kerdtblgezze, nem pedig az, hogy ,belearamoljon” a
munkaba, 6nmegvaldsitasra térekedjen.

Az interjuk arra vilagitanak ra, hogy a szervemgiok munkdhoz valé hozzaallasa ditiehet, amely

a munka soran hasznalt képességekre is kihatki®) munkajanak él, abban megjeleniti sajat magat:
.Nagyon sokat almodok munkaval.” (Berni); ,Nekem @afontos a munkamban, hogy példaul ne azt
irjuk, hogy piros az alma, hanem Hoéfehérke. Nedadgljesen elszallés, érthdiegyen, de mégsem
széjbardgos. Legyen benne egy kis csavar.” (Vi) a ,zsoldos-tipus”;A mivész célja, hogy
valami Ujat hozzon létre, a kreativ célja, hogy ziékeressen, nem is magénak, hanem a
megbizojanak.” (Bence); ,Ha teljesen lenyomjaktédom, hogy ehkib semmi jot nem lehet kihozni
akkor szolgai moédon megcsindlom, azt, amit kérnék, tovabblépek.” (Boldizsar)Ez a
megkulonboztetés annyiban fontos, hogy ha az egyémkdhoz valé hozzéllasa gyakran fordul at
,zsoldosba”, illetve ha e helyzetek az egyébkéntglté identitdsat (biztonsagérzetét)

megkérdjelezik, ugy hiszem, tavolabb kerul az 6nmegvaéssélményél. Ezért gondolom, hogy a
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»2soldossa valas'-helyzetejyakorisagat és természetét érdemes az egyénnehkefigmel kdvetnie,

mert az j6 iranyt lehet az 6nmegvaldsitas atjan.

Véleményem szerint fontos azonban az identitaspak(@y nevezem — ,egészséges rugalmassaga” is:
azaz ha egyfél nincs ,becsontosodva”’, masrészt nem merev ker&teddtt létezik, hanem van
mozgastér (ez természetesen minden valtozasi falyangaz). Az identitas ,becsontosodottsagara” a
.Szakma-szentsége” jelenségét, mig a mozgastéydra@rnarom tényétr mutatok be: (1) a kritikai
szubjektivitds hianya; (2) tanulashoz valé pasdmizzaallas; (3) védekézmechanizmusok aktiv
jelenléte a mindennapokban.

A szakma ,szentsége”. Néhany megkérdezett szakéhdjaunkajardl tgy gondolkodik, mintha az
lenne a szervezeti munkafolyamatok alfgja és 6radgé&init én hianyolok, egy olyan nagyformatuma
ugyfelet, aki legalabb annyira szeretné ugyanamijt @&n.” (Bence) Fontosnak tartom, hogy az
egyénnek a sajat és masok identitAsanak iranyalp,anszervezetnek a szervezeti szubkultdrak
mindegyike felé legyen egyfajta alazata, hogy nelgk egymast és 6nmagukat az 6nmegvalésitasi
torekvésben.

A kritikai szubjektivitas hianyaA kritikai szubjektivitas leegyszésitve azt jelenti, hogy az egyén
tisztdban van azzal, hogy i¢pntja csak egy a lehetséges dpantok kozul (illetve ismeri sajat
nézpontja miértjeit). Az egyén ilyen fajta tudatossagaemléletmddja tdmogatja az egyént az
Onmegvalositasi folyamatban azltal, hogy egy diakészenléti” helyzetben tartja. Ugyanigy igaz ez
az identitdsra, annak valtozdséara,léell a kompromisszumkészség, account-ok feléggfél felé is,
meg kell tudnod mondani, szerinted miért van ugybe kell tudnod latni, hogyha masé is j0, vagy
taldn még jobb is” (Kelemen).

Tanuldshoz valé passziv hozzaallas. E témakdr kapes derdl ki, hogy a szakmai €egjest szorosan
kotik az interjualanyok az identitasukhoz (munkakpozicio). ,Szerintem engem jé ébontban
neveztek ki Head of Art-nak: most olyan dolgokatulidatok, mellyel épithetek azt Art director-i
tapasztalataimra, melyek kezdtek mar rutinna val(Boldizsar). Bar fontos a szakmai féfés,
mégis — véleményem szerint — az identitds szemgdwditiannak ,megcsontosodésa” iranyaba hat,
mivel szigorGan a szakmai értékeket és magataiébekyezi einybe.

Védeked mechanizmusok aktiv jelenléte a mindennapoki#eninterjik sordn a megkérdezettek
tobbségénél akadt példa a védékezechanizmusra,;Nem etikus a szakma, de prébalok erre nem
gondolni. Ugyis vesz az ember mosdport, mert kelhivmoséport. Ha most még pénzt is kapok érte,
hogy az ember vegyen mosoport, hat legyen Ggynhhed csinalom meg, megcsinalja mas.” @rn

Az interjuk soran is megjelénvédeked mechanizmusok természetesek, hiszen fontos jebiginz
hogy az egyén biztonsagérzetéisitik meg. Mégis, ezek tulzé jelenléte a valtoZésiamat ellen hat

az onamitas jellende miatt, €s az identitas tllsagos rogziltségébeetihet).

Osszességében fontos, hogy az egyén jelene, jélémiépe (identitasa) ,egészségesen rugalmas”

legyen, azaz, adjon biztonsagot, de ne akadalyamztmmegvaldsitast, mint valtozasi folyamatot.
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Jow: a cél. Az egyén jovje (jovoképe) az Onmegvaldsitds folyamatanak kulcskatggoéria
megjelenhet célként, de mozgattlemt is. A jowkép kialakitdsa kiindulhat az egyén vagyaibdl, de a
szervezet és a szakma adta jellékbdl is (,Aztan persze leszek senior satObbi, de ugye egy
ugynokségnél nem dolgoznak 40 év felettiek, igypsbilesz valami véltds még”. (Vilmos); ,A
lelkesedésem az toretlen, szerintem most vagyérk ¢eljében, a vezgtégtl rdadasul nagyon
izgalmas feladatokat kapok. Eppen ezért most akanegnyomni a dolgokat, amig lehet.” (Géyy

Ugy gondolom, hogy ha az egyén tisztaban van gayéképének realitasaval (eredmény), mar az
tamogathatja az 6nmegvaldsitasi torekvest, histatddossagban is egy cél elédsfige motivald
hatasu. Ugyanigy, ha az egyén figyelmet fordit,an@gy atgondolja sajat jéképének valdsag-
tartalmat (folyamat), az egyfajta részvétel-elkéaétiést jelent, amely ugyancsak tamogato téhiyez
lehet célja elérésében.

Az egyéni jOwkép eléréséhez vedeliton tortéld elakadasnak egyik oka lehet a Senge-féle (1998)
kreativ feszlltség meg nem ragadasa (képességhafignddsag hianydban). A kreativ feszlltség a
mindennapi szbéhasznalatban ,inspiraciéként”, ,dezitresszként” jelenik meg:Egy filmnél ott
menned kell hangstadiéba hangot valogatni, zene$zglr beszélni, operétrel, (...), kellékeket
valogatni, az izgalmas, pdfg, és tényleg érdekes emberekkel lehet taldlkdzmnia részét nagyon
szeretem, amikor menni kell és csinalni, az a Wgszésze, hogy ez hogyan all 6ssze.” @Ern
,Olyan emberek kodzott vagyok, akik kdzott megvaseellemi pezsgés. Az ember szellemi éhsége
teljesen kielégul naprél napra, és ez pl. azalagy naponta kb. 20 linket vagy videot kapok, ami
érdekes.” (Marti).Amint lathatd, a kreativ feszlltség forrdsa valtieArmazhat a szakma, illetve a
szervezet jellemibdl, ez utdbbi esetébeiként a munkatarsaktol.

Ugy vélem, az egyénnek a fiwz fizédé viszonya jelerits részt vallal 6nmegvaldsitasanak
folyamatéban: kijel6li az iranyt, a célt — ezért @megvalositasra torekvegyénnél a joskép
meghatarozésa és realissa tétele elengedheteldmmegvalositas folyamataban géatltédyenet,

ha az egyén a munkajaban nem talaljétaaspiralo kreativ feszultséget.

2.3 A munkéaban rejl, egyéni 6nmegvaldsitast gatlo tenglez
Az erre vonatkozd kutatasi eredmények megfogalnddizds a kovetkée kutatasi alkérdés segit:
Hogyan hatnak a munkakor jelleénza kreativ szakember munkahelyi (munkaval kapdss)a

onmegvalositas-élményére?

Az egyén munkahoz valo viszonyuladkderjualanyaim, amikor 6nmegvalositas-elméhgzamoltak

be, nemcsak arra utaltak, hogy munkajukat sajégki@lték meg, hanem ahhoz tovabbi érzések,
élmények is tarsultak, példaul 6rém, blszkeségldmat (ez utdbbi, mint hatéé: ,Az ottani DM-
eket, amiket csinaltunk, mindig teleszortukidikkel, meg CD-kel, gyonyi@ség volt latni, amit ott
csinaltunk.” (Marti); ,Ez mindig vonzott, hogy vatat kitaldlok, és annak megvalésitdsan dolgozik

sok ember.”(Erd). Ennek tiikrében lehetségesnek tartom, hogy akkigeelmény képes tmogatni az
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egyéni 6nmegvaldsitast, ha az nem 6énmagaért varenhazt kiegészitik, illetve ,feltdltik” mas
érzések, megélések is.

A felelésségvallalas tobbszordosen is hangsulyozasra kexidtméletekben, igy azt kutattam, hogyan,
milyen forméban jelenik az meg? A kOvetkamnagatartasokat lattam jelletknek: (1) Van, amikor a
munka eredményében jelenik meg, abban igyekszikyammaagat” megjelenitenjNekem az fontos,
hogy valami a sajat értékrendedhtatmenjen, példaul valami nedel célzatu informéaciét adjunk a
fogyasztonak ... Mindig igyekszem olyan munkat logjnémi tud a fogyaszténak is valami pluszt
nydjtani. ...” (Kelemen).(2) Arra is van példa, hogy a személyes fedsbgvallalas a munka
folyamataban arra utal, hogy az adott helyzetbelépésajat arnyékat”, kilép a szamara megszokott
mukodésébl, akar 0j képességeket kiprobalvdan egy péar ilyen panelem, de ezeket prébalom
kerilni, mert nem jo, ha az ember mindenre ugyanazza ra. Bar tokre nem jonnek ra, ha hasznalom,
csak sajat magam szadméara rossz érzés” (Marf)). személyes felésségvallalas tehat az
onmegvalositasra vald torekvés folyamatadban tobkéfipen éfordulhat, de kézds pont, hogy az
egyén munkajaban és/vagy munkakapcsolataiban reagjelilletve igyekszik megjeleniteni mindazt,

ami szamara fontos.

A munka szeretete, az egyén elkodtéthse a munka irant szikséges, de nem elégségeteléelhz
onmegvalositasnak. Az ide kapcsolédd valaszok &ildde voltak: egy részik a mindennapi
munkahoz, munkakapcsolatokhoz kapcsolddik, amebggen figyelmét inkdbb a mindennapi 6romok
felé tereli, semmint a hosszl tavu elégedettséde.elézs munkahelyemen nem szerettem annyira
brief-eket, de az Otletelést mar szerettem. ... dth iztos, hogy a végtermék lesz a legcsinibb, itt
példaul a brief-elés, a megbeszélések nagyon jdkarti); ,Nagyon tetszik ennél a cégnél, hogy a
kreativ maga is kimehetgtski kell menjen az tigyfélhez, amikor prezentéjukunkat. ... Ez egy igazi
fejlédési lehefség” (Berni). A valaszok masik része magahoz a reklamszakmabtiglik. ,Ugy
gondolom, hogy az egész kreativ munka arrél saily tvalamire taldlsz egy olyan megoldast, ami
valamilyen szinten érdekes a fogyasztonak. ... Essaamomra a legfontosabb, hogy a munkam
eredménye mérh&tndtt-e az eladas, vagy sem. Ez dvészetfl nem mondhato el, és az ott engem
nagyon zavar.” (Bence); ,Most a BTL-munk@jat nyértiieg az egyik cégnek, de cél az az lenne, hogy
az ATL-t is elhozzuk, tévét, meg ilyeneket, mert az ember mégis csak jobban meg tudja csillogtatn
hogy mit tud, mint mondjuk egy unalmas ablakmatritdErns). Feltételezem, hogy azdébbiek a
szervezet iranti (mindennapi), addig az utdbbiakszakma iranti (hosszu tavd) elkotdidest
erésithetik. Amennyiben az egyén altalanossagban kargzan tudja megfogalmazni, amit szeret, ugy

vélem, bizonyosabb lehet abban, hogy a ,helyén.van”

A munkakor jellemii. A ,jaték”, mint munkakori sajatossdg fogalman behil megkérdezettek
elgisorban a valtozatossagot emelték ki, mint a munkékgellemzjét, illetve ebnyét is egyben.
Elénye, mert e nélkil a munka unalmas lenne, kdonnyelgiidordulhat a szervezeti tag ,kiégése”:

~Sakkozni kell a brief-fel, meg kell fejteni a r&hyt.” (Berni); ,Ez egy szellemi rejtvény megfegé
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megadnak dolgokat, és azon belil a legjobban kitkehi hozni. Egy jaték. E nélkul nem is tudnék jo
lenni” (Boldizsar).

A megkérdezettek szerint ez a fajta munka megadghetiséget, hogy annak eredményét (pl. egy
kampanyt) megvalosulni lassa, igy az a fajta aéklg a munkahoz szorosan kapcsolodik, eléchet
fenti célon talmutat az, amit szervezeti célnakez¢em el, pl. Uj Ugyfél szerzése, illetve a régifélek
megtartasa. Ugy gondolom, hogy ha a szervezetatiskommunikalja a célokat, akkor azok a
munkatarsak szaméara vilagosak, (pl. indul tendésdkon), illetve a munkatéarsak
gondolkodasmdédjdban megjelenngKisztdban vagyok, hogy a munkéamnak azdsges célja, az,
hogy teljesitsiik az tgyféligényt, ami egy konkedisgtikai eladas elérése. Ez egy konkrét anyadfias
Uzleti cél.” (Janos).A szervezeti célon tul viszont az egyéni célok astbsak, illetve az egyéni
onmegvalositas esetében ezek szerintem fontosabbakmegkérdezettek szerint viszont az egyéni
célok (amelynek tartalma nagyon valtozo, pl. ,tdedmilag hasznosnak lenni”) elérisége kevésbeé a
szervezeten, mint inkdbb az tgyfélen malik (Ggyldht. kéDHbb).,Szerintem minden embernek fontos,
hogy valami jo is legyen a munkajdban, nekem amg$ohogy valami a sajat értékrendefhétmenjen,
példaul valami nevék célzatl informaciot adjunk a fogyaszténak. Azfdlgmnek tetszik ez a

gondolkodasméd, igy gyakran elfogadjak az otletériieelemen).

Az egyén figyelembe vétele a munkakér kialakitasears két szempontbél is fontos. Egyrészt
hatasaban tAmogatja az egyén elkotelézét a munka irdnt, amely az dnmegvalositasi vésekgyik
alapfeltétele. Masrészt az a szervezeti kultUregharaz egyénre épit, tamogatja az egyén szervezet
keretek kozotti (vs. azon kiviili) 6nmegvaldsitasiekvését. Ugy vélem, nagyon fontos mar az
alacsonyabb beosztasu munkatarsakban vetett bizg)amert az a ,teljes személyiséggé valas” egyik
kornyezeti jelleméje (Rogers, 2003). Ezeket tovabbgondolva ugy gamdplhogy amennyiben a
szervezeti tag mar a szocializacié korai szakase&dzben a bizalomban részesil, figyelmét a
tanulasra, fefildésre, sajat célja elérésére forditja. A kdzvetleretitsl kapott bizalom persze csak
akkor tud kongruens lenni, ha a szervezeti kuléitékei kozott is megjelenik az egyénbe vetettHut.
abbal derdll ki, ha a szervezet tagja munkatarsaitéls$ vezetédtl, illetve a szervezet folyamataiban
és rendszereiben is ezt a mintat latja, tapaszt@Mandig kulénb6z dolgokra keresiunk otleteket.
Valaszthatok egy barmilyen furcsa otletet, és jélyesvan, hogy kapok ra egy pozitiv reakciot a
kollégaimtél. A mentdlis szabadsag azt is jelehibgy itt nincsenek Iyukra futasok, pl. egy

brainstorming keretében barmi elindulhat. Nyilvéirkellenek partnerek is a szabadsaghoz.” (Marti).

2.4 A szervezet jellentzool eredeztethét egyéni 6nmegvalodsitast gatld ténglez

E fejezetben azokat az egyéni dnmegvalositast datigedket vizsgalom, amelyek a szervezet
jellemzibdl erednek: A kapcsolodd kutatasi alkérdés: Hogyamtndk a szervezeti jellerdiz és

szerepbk egy kreativ szakember munkahelyi (munkaval kalptss) 6nmegvalositas-élményére?
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Szervezeti szerefl: vezef és csapat. A vezeb, illetve a vezeéti magatartas, a szervezeti kultara
kitintetett eleme: az értékek, rendszerek és fayaknmeghatarozoéja és kozveéjet

A vezet) és a beosztott kdzotti bizalom tamogatdéan hat rame@valdsitasra, 65 van, akinek ez
alapfeltétel: ,Nekem az a legfontosabb a szabad szarnyalasbagy Hwgynak dolgozni, nincs
mogottem valaki, aki ott konyokol és terpeszt @ésméden mozdulatomat. Ezt itt meg is kapom, és én
mint vezef, igyekszem ugyanigy tenni.”(Gé)gUgyanakkor az interjukbol az derlt ki, hogy aizés

és a rdhagyas nem tér ebsan egymastol a szervezeti tagok fejében. A bizalalapuld kapcsolat
esetében a vezevaloban szabad kezet ad a szervezeti tagnak dzradoka elvégzésében, rabizza a
munkat. Ezen felul — és ebben tér el a rAhagyastOlezei a beosztott szamara barmikor eléshg.
kérdezés lehésége), ezzel biztosithafa tAmogatdsarédl. Enhez azonban nagyon fontos, aogyet
pontosan tudja, melyik beosztottra mit lehet réabitletve kdvesse nyomon a beosztott munkajat, és
szlkség esetén a visszajelzések mentén tanitdt lsapok egy szabadsagot, vagy szabadsagérzetet,
talan itt felnsttnek érezhetem magamat, nem pedig egy gyerekkiékiolyamatosan ellefriznek.
Nagyon sokszor afokét nem is vonjuk be a munkéba, de latja, hdlthgy min dolgozom, annyira
kozel uliink egymashoz. Es persze tudom, hogy lwirkékdezhetekste, valaszol is, &, tanit is, ha

azt latja, hogy nekem nem ment at valami.” (Marfiz 6nmegvalésitds szempontjabdl igy nagyon
fontos, hogy a szervezeti tag Ugy élje meg a mindpokat, hogy érezze, bizalmat kap a \§2&d.
Ezzel azt is allitom, hogy a vélt bizalom fontosabignyleges bizalomnalX vezettm tamogatja, hogy
végigvigyem a folyamatot a brieftta megvaldsulasig, és ez nekem nagyon sokat sz&mihogy

bizalmat ad, segit abban, hogy én meg 6nmagamaisadim.” (Berni)).

A csapatmunka a kreativok, illetve egy reklamugwdik esetében hangsuly@# cégen beldli
kozOsségi €lmény a munka jellegjéfakad — tlinyomorészt csapatmunkdban dolgozusék @gy
elenyésé hanyada, amikor egyedul” (Janos)\ csapatmunka azonban egy figéget is jelent: (1)
munkafolyamatbeli flggséget: ,Mi az account-jainkat minden egyes kreativ folydnaabevonjuk,
nagyon egyuttifkods, gyumdlcsaz kapcesolatot hoz létre. ... de kell is ez, hogy anszékra fontos
gondolatokat el tudjuk adni. Ez leeé teszi azt, hogy marketing, pénzugy gondolatolekéis
megjelenjenek.” (Janos); (Brzelmi fligdséget , Tényleg itt élink, nagyon sokat dolgozunk, uggh
akarva-akaratlan Ggy érezhetjik, hogy testvérekédek, vagy egy csalad. Ugy odafigyeliink egymas
érzéseire. Nem egy droid képzés.” (GRrd3) szellemi kdztsséget, amely egy deigsbeli fliggséget
okoz:,Olyan emberek kozo6tt vagyok, akik kdzott megvamallemi pezsgés. Az ember szellemi éhsége
teljesen kielégul naprdl napra, példaul azaltal,ghionaponta kb. 20 linket vagy video6t kapok, ami
érdekes."(Marti).

Ha a csapat tagjaiban nincs meg az egyenrangugéageérés kialakul — barmilyen okbdél — egy ala-
félérendeltség, a csapattagok munkajukban, érzetinten vagy a fejldési leheiségeikben sériinek.
Ez a sérllés a szervezeti tag szdméara géatat okoZnazegvalOsitasi torekvésében, hiszen

biztonsagérzete labilis, valamilyen alagetikséglete nincs kielégitve.
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A szervezeti struktdrdnterjdalanyaim tébbsége arrél szadmolt be, hogygervezetben tisztazottak,
atlathatoak a munkakorok, illetve az ahhoz kapckblfelebsségek, hataskorokAmit szeretek itt,
hogy tisztdn le vannak osztva a szerepek. Tudjody la kreativnak mi a dolga, tudjuk, hogy az
account-nak mi a dolga, teljesen nyilvanvald, h&gek mik a jogositvanyai és ezt tisztan kezeljuk,
nincsenek feszultségek.” (Gé)gAmennyiben az egyén transzparens keretek kozdgbdi, tisztaban
van a feléje irAnyulé elvarasokkal — ez pedig léetteszi, hogy figyelmét az dnmegvalositasra
O0sszpontositsa. Természetesen, nem eléganddnmegvaldsitdshoz az ,elméleti” transzparereia,
gyakorlatban is ritkddni kell a felebsségi- és hataskori megosztasnak. Elletilesetben az egyénnek
konfliktusok megoldaséra kell forditani figyelmé¥an, hogy a kreativ, elfogadtatja az account-tal a
sajat otletét, mondvan ez nem is @zzakteriletik. Kimennek az lgyfélhez, akinél k#inkllé
egységként jelenik meg a kreativ és az accourdz @ecount-nak akkor is meg kell védenie a kreativ
munkat, ha nem érti — ez lehetetlen helyzet, é&zpehogy ellentéteket szil.” (Janos).

Néhany megkérdezett nagyon fontosnak tartotta azane@malésitdshoz kédéen, hogy
munkakoérnyezete ,profi",Imadom azt is, hogy profikkal dolgozhatom egyiitifipkdltségvetéssel, és
profi kornyezetben: ahogy kinéz ez az iroda, amilgépeken dolgozunk, amilyen szoftvereken...
Persze, engem is arra 6sztbénoz, hogy profi murdjaki a kezemth, amiben minden benne van, amit
tudok és szeretnék."(Gefy Ez a arra hivja fel a figyelmet, hogy nem mindegyszervezeti tag
hogyan gondol,&, adott esetekben hogyan érez a szervezet és tAmsdiaranyaba. Ha gy gondolja,

6 egy ,profi rendszer része”, ,egy profi csapat ¢dggajat dnbecsulésessidik meg, amely pedig egy
pozitiv spiral beinditdja lehet, valahogy igggy profi csapat tagja vagyok — magambdl is adbbat

kell kihozni — akkor a profi csapatnak még inkaBbze lehetek - ...”. Az interjuk eredményeképpen

mondhato, hogy ez a folyamat az énmegvaldsitasagyam fontos tamogaté tényge lehet.

Tovéabbi szervezeti ,jelenségelA. fluktuacio ténye az interjuk soran gyakraikelriilt. Oknak részben

a szakmat, részben a szervezetet jelolték meg &éragyettek;,Sokszor kapkodast érzek a vezetés
részedl, nem feltétlenul ag hibajuk, mert a nemzetkdzi helyzet fokozédik,eegagyobb a nyomas,
kell termelni a profitot, elvandorolnak témegesemeanberek ... Itt gjtsek inspiraciét és hozzam ki
magambdl a legtobbet? Na ne.” (JAnos); ,Négy étate tudd meg, hanyan mentek el, nagyon hamar
én voltam a csapatomban a legbiztosabb ember. Heldn nagyon nagy felédséget rott ram,
rendesen el is bizonytalanitott, talan kicsit féltds... Az nem az azdkkak, amire szivesen
visszaemlékszem, mondvan j6 munkakat tettem leszalra.”(Karina). Az egyéni 6nmegvaldsitas
szempontjabdl az ,elbizonytalanodas” és a ,hirtdkapott felebsség” gondolata fontos. Ha azt latja a
szervezeti tag, hogy azt a szervezetet, amelyniggja, elhagyjak, megkérdezheti magéatél, hogy ,jo
helyen van-e?”, illetve, hogy ,van-e valami, athinem vesz észre, szemben azokkal, akik kiléptek?”
Ezek a gondolatok bizonytalansag-érzetet szllhetredtéritve az egyént az oOnmegvalésitasi
torekvésédil. Ugyancsak, azaltal, hogy kollégak kilépnek, ézervezeti tag hirtelen lesz ,a tapasztalt”,
a ,helyismerettel rendelkéZ Ugy az egyén azt élheti meg, hogy ,raszakadtleldsség”. Ennek sulya

félelmet okozhat, amely az 6nmegvalositaésen gatlo tényeiz
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A kutatas legels lépcdjéenél szembesiltem azzal, hogy a munkatarsak egyonaimpozans, nagy
belmagassagu, nyitott irodaban dolgoznak. Nem letkedkérdezni, az interjialanyok maguktol
hoztak széba ezt az adottsagétnyitott irodat nem igazan szeretem. Azon kikioQy jol néz ki, meg
tetszik ez a belmagassag, mert azért itt inkabmakdszarnyalni a gondolatok ... de ha valaki
telefondl, azt én hallom ott is. Az Ugyvézshben hisz meg hitt, rajta kivil nem sokan. Mddakp
meg lehet szokni.” (Gedd; ,Amikor az ember tényleg valami UjsZedolgot akar létrehozni, azt
kevésbé engedi meg a nyitott iroda. De amikor bdiin panelekil épitkezik, ott nem zavar.”
(Boldizsar) Természetesen nem a nyitott irodénge vagy hatranya fontos ezduttal, hanem az, hogy a

szervezet ergonomiai kialakitasa is befolyassatlah egyén 6nmegvalositasi torekvesére.

Szervezeten kivll, de mégis belll: az tUgyiébzervezeti keretek kdzé ugyan nem tartozd, de a
szervezeti mindennapokatéeen befolyasold tényézs szerepet jatszhat az 6nmegvaldsitasban: az
agyfél. A mar korabban megfogalmazott akadalyokhazonlé az lgyfél szerepe az 6nmegvalésitas
folyamataban: nem tisztazott szerepkorok, kompéd&nes elvarasok — a transzparencia és a hatarok
(pl. kompetenciadk) hidnya;,A hatarok mosddnak néha oOssze Ugyfél és ugynokgitti
viszonyokban, amikor az ugyfél, mondjuk, nem lisztetigyndkség szerepét egy adott folyamaton
belll, és ennek kdvetkeztében alakul ki ala-foekeég és fesziltség’(Bernih megkérdezettek
arrél is panaszkodnak, hogy koztik és az lgyfélbkomem (a szerepeket tisztan kéxgbartneri
viszony, hanem ala-folérendelt viszony alakult &melyben a kiszolgélé (a kreativ) az ugyfél
igényéhez igazodik, gyakran sajat értékeinek, kdaemmédjanak ellentmondva, dnmagat hattérbe
szoritva: ,Az a baj, hogy ez agy van, hogy egyiathotdsba azt tesz bele egyivész, amits
lényegesnek tart. Egy reklam az olyan, mint amikegrendelik a freskét: a megrendledzt és ezt
szeretné, akkor megprobalunk egy kicsit harcolyi @égrabig, de ha nem megy, akkor megcsinaljuk,
amit kér.” (Bence) Fontos szem éft tartani, hogy mindkét félnek jogosak az érvegzgatorugoi.
Valdszirileg a megrendéiszolgéaltatd szerepkdorokb addédo alapvét érdekellentétek okozzak a
feszultséget a kapcsolatban, illetve ezek feloltterisaga neheziti az 6nmegvaldsitasi torekvést. A
kutatds eredményei alapjan mondhatd, hogy az irslanyok nem élnék meg ennyire ,fenyégetk”

az ugyfelet, ha az egyuttikdést transzparensebbé (szerepek, hatdskordklstitetében) tennék.

2.5 A tag kornyezet altal feldllitott, egyéni 6nmalpsitast akadalyozo tényie

A tdg kornyezetre vonatkoz6 kutatasi alkérdés ugwmghott, hogy: Hogyan hatnak egy kreativ
szakember munkahelyi (munkéval kapcsolatos) énniégitas-élményére szakméjanak jelléifizA
jellemzokon tdl a szakma etikussagarol is megkérdeztemjiadanyaimat, essorban a kutatasi terep

megvalasztasat ért dilemmak és kritikak miatt.

A szakma jellendz A szakmaval kapcsolatos gondolatait az interjua&niobbsége széba hozta
anélkil, hogy rakérdeztem volnA.megkérdezettek altal kiemelt egyik fontos gontdategy milyen

jelzékkel, jelenségekkel jellemzik a szakm#Egy reklamigynokségnélgleg egy kreativ részlegnél,
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van egyfajta szabad gondolkodas, aminek mindenteep kell hagyni. Ez a minimum ahhoz, hogy
onmegvalosithassak” (Berni); ,Ez nem az a szaknmaiban lehet biztonsagosan évtizedekre tervezni,
hiszen annyira labilis az egész piac, €s annyi@gpn valtoznak a dolgok... Ez persze nem adja meg a
jO érzég biztonsagot, de az sem lenne j6, ha ebben a kagtyan elkényelmesednénk, mert az nem is
segitene a, nevezzik uUgy, 6nmegvalositasnak.”(®ariaAz eredmények arra utalnak, hogy az
interjialanyok két érték kozotti egyensulyozaseklmeg a mindennapokban: szabadsag és biztonsag.
Munkdajukhoz szlkségesnek tartjdk a (szellemi ékdig szabadsagot, ugyanakkor vagynak egy
bizonyos szint biztonsagra is. A két érték kozotti egyensulyoeggrészt vonhat el figyelmet az
onmegvalositasi torekvést azt blokkolhatja, masrészt adhat egyfajta dirzamoist, amely éppen az

onmegvalositast (adott helyzetben az egyén képeide@jpvat adja) serkentheti.

Szakma etikussagadA megkérdezettek tobbsége tisztaban van azzaly teogrekldm célja az
eladasOsztonzés, és néhanyan azt is beismerik chagikfamtevékenységnek van ,a6&Y, tukmalds”
oldala is. ValoOszifleg e tulzdsbol adddd rossz érzés cstkkentéséralnfagnak meg az
eladisosztonzésen tulmutatd célokat, mint pl. &patatds:,Ha valaki rosszat gondol a reklamrdl,
annak megvan az oka, raszolgélt a szakma. Késziiftgkon rossz reklamok, de igazabdl a reklam
csak egy eszkéz ahhoz, hogy a vdllalatok eladjakermékeiket.” (Kelemen); ,A reklamnak
szoOrakoztatnia kell, mert tulajdonképpen tukmaluakamit, amire vagy szikséged van, vagy nem,
akkor legaldbb szo6rakoztasson.” (BencA).kapott valaszok arra utalnak, hogy az interjUsgdém
tisztdban vannak a szakméanak a nem etikus oldaldea&gyfajta védeké§zanechanizmust inditanak be,
pl. bagatellizalas, racionalizalds sthAnnyira korladtozott a cigi kommunikaciéja, hogynes mar
manipulacionak helye. Ha valaki nem dohanyzik, ldelga azt a promdécios anyagot, amin cigi van.

Ettél nem fog cigizni.” (Vilmos).
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3. Kbvetkeztetések dsszegzése

A disszertacié tézisgjteménye a szervezeti keretek kozott tdst@yyéni dnmegvalositast, illetve
annak tamogaté és gatldo téngizelemzi és mutatjia be a kutatas eredményei alapjiz

onmegvalositas gatlé tényiizaz alabbi abraban foglaltam dssze.

Egyén 6nmaga Egyén és munka
« foglalkozas hivatassa viszonya

* munka eredményét az|

valasanak hianya P -
egyén nem érzi

 szakma ,szentsége”

« kritikai szubjektivitas sajdganak

s « felelésségvallalas
hianya hianya
. tanqlgshoz valo passziv « munka iranti
hozzaallas elkotelezidés hianya
* védeked

« jaték hianya

« cél elérhetetlensége
« egyén figyelmen kivul
hagyasa

mechanizmusok jelenléte
a mindennapokban

« egyéni jowkep, illetve
annak elérhéség-
elemzésének hianya

* egyéni jowkép
eléréséhez vezgtiton
tortért elakadas

Politikai, gazdasaadi,
kulturdlis és
tarsadalmi

kérnyezet
« szakma jelene

Szervezet

« vezet: bizalmatlanséag,
illetve rahagyas

« csapatszellem hianya
« transzparencia hianya
« profizmus megéléséne|
hianya

* megszokotton tdli
megoldasok hianya

« fluktuacio

« ergonémia

- ugyfél”

« szakma jovje

« szakma etikussaga

1. abra: A szervezeti keretek kozott torténd egyéni bnmegvaldsitas gatld tényezéi — kutatasi
eredmények 0sszefoglalasa

Az egyén onmagat képes gatolni az 6nmegvaldsiljaniataban, ha munkaja nem valik hivatassa,
illetve identitasa ,megcsontosodik”.

Az egyén viszonyulasat és a munkakari jelléket kilon valasztottam annak meghatarozasaban, hogy
azok miként gatoljak az egyéni 6nmegvaldsitasikigist. Bar az ébbiek inkabb szemb#@ébbek az
egyén szamara, a munkakori jelléikhzszervezeti beadgyazottsagukon keresztul ugyanpdakis
hatassal vannak az énmegvaldsitasra.

A szervezetnek lathatd {vezetés, munkatarsak, legjyfe ,falak” (ergonémia)} és lathatatlan (adott
ertékek, folyamatok és rendszerek) jellémsg hatnak az egyéni 6nmegvalésitasi térekvésre.

A tag kornyezetnek az Onmegvaldsitasra hatd melfegatt, relevans része a szakma, amely

jelenével és potencialis j6jével, illetve etikdjaval hat az egyéni 6nmegvakisitorekvésre.
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A kovetkedkben tovabbi kutatasi témakat mutatok be, amelyek bamegvaldsitas irodalmat,

témakorét Bvithetik.

Az altaldnosithatésag érdekében érdemes lehet hiessmditd esettanulmanyokat végezni a
szektorra / véllalatra / munkakdrre / pozicioraatnzoan.

Az imént bemutatott gondolatsor és gyakorlati kigakiindulépontja az egyén megélése. Erdemes
lehet ugyanezt a témat egy szélesebb horizontlydl, imkabb makré (szervezeti, kdrnyezeti)
szemléletbl is targyalni, kutatni. Természetesen ez utdObbtatdsokhoz a humanisztikus
pszichologia és az interpretativ elmélet nem ldhigtdulopont, de mas szervezetelméletekre
alapozva (pl. kritikai szervezetelmélet) a témaatihi szemszdgth vizsgalhatd, igy alaposabban
meg lehet érteni.

A kutatas a védekézmechanizmusokat nehezen tudta megragadni, mimatexpl folyamataban,
mind annak tartalmaban. Az 6nmegvalositas értédtefogalom (,ideal-én”, cél stb.). Ezért ugy
gondolom, hogy az ahhoz val6 egyéni viszonyuldsokhavédekeZ mechanizmusok biztosan
megjelennek, amelyek megragadasa, ,nyakon csipéskéz, de az 6nmegvalositadssal t@rtén
szembesitése, sokat jelenthet annak megragadasaban.

A dolgozatnak nem volt kérdése, de felszinre kermi#hany kutatdsi alany esetében az
onmegvalositds tartalma (pl. tarsadalmi fideEgvallalas, szérakoztatas stb.). Az
onmegvalositasnak tartalmi megragadasa érdekebliéy@si terllet lehet, bar veszélye annak
sokfélesége, hiszen az 6nmegvaldsitas nagyon egyedi

Végul, lathatd, hogy tébbszor is az ,egészségdsgblz fordultam (pl. egészségesen rugalmas
identitds) egyfajta mifség leirAsahoz. Magam is gondolom, hogy ez egy amagyehezen
megragadhato, elfogadhatd kritérium. Ugyanakkore@pa téma, az dnmegvaldsitas egyedisége
indokolja, hogy nem lehet minden esetben altal&zabalyokat |étrehozni, pl. adott géatlo téréyez
megfogalmazasakor. Ez arra hivja fel a figyelmaigyh a dolgozatban meghatarozott gatlé
tényedk, illetve azon belll pl. az ,egészséges” meghatisa személyre szabottan kell, hogy

megtorténjen.
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