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BECK-BIRO Kata

ONMEGVALOSITAS A MUNKAHELYEN
MEGELESEK ES MEG NEM ELESEK, ILLETVE AZOK OKAI

Ebben a cikkben a szerzd arra keresi a valaszt, hogy mit jelent az 6nmegvalésitas a hétkoznapi életben, il-
és a (4) tagabb kornyezet szintjén. E kérdések megvalaszolasaban reklamiigynokségi kreativ szakembe-
rek segitenek — a velilk készitett mélyinterjik segitségével kideriil, hogy az 6nmegvalésitas nem feltétle-
niil az ,,azt csindlom, amit akarok’ megélése, hanem egy tudatos folyamat, amely soran kompromisszum-
kotésre is szitkség lehet. Kompromisszum magammal? A munkadmmal? A fénokommel? A szakmaval?
A cikk elsd részében (Vezetéstudomany 2009. 11. sz.) a humanisztikus pszicholégia képviseldinek és a
szervezetkutatok elméleteit elemezve, 6sszehasonlitva a szerz6 meghatarozta, hogy mit jelent az 6nmeg-
valdsitas, illetve mik jelenthetik a szervezeti keretek kozott torténg egyéni 6nmegvalésitas gatlo tényezdit.
A kutatis eredményei a szakirodalmi osszefoglal6t pontositjak, esetenként djraértelmezik és legf6képp
,életre keltik”. Az ,,életszerti” definicio, illetve a gatlé tényezdk osszefoglalasa és struktdriba rendezése

djdonsag lehet az 6nmegvaldsitas témajaban.

Kulcsszavak: onmegvalositas, timogato és gatlo tényezdk, reklamiigynokség

A kutatds célja megérteni, melyek az dnmegvaldsitas
megélésének lehetGségei és akadélyai egy rekldmiigy-
nokség kreativ munkatdrsai szdmara, illetve a rekldm-
tigynokségi kreativok éltal meghatarozott, egyéni on-
megvaldsitdst tdmogaté és gitld tényezSk részleges
altaldnositdsa mds kontextusra. A kutatdsi kérdés igy
hangzik: ,, Hogyan élik meg az onmegvaldsitds lehetdsé-
geit és korldtait egy rekldmiigynokség kreativ munkatdr-
sai a XXI. szdzad elején Magyarorszdgon és miért?” !

Ez a kérdés egy interpretativ alapallasu kvalitativ
kutatést jelez eldre: lehetdvé teszi ugyanis, hogy egy-
részt egy eseményrdl vagy tevékenységrdl alapos meg-
értést nyerjiink (az 5Snmegval6sitds megélése), masrészt
megengedi, hogy informéciét nyerjiink ezen esemény
vagy tevékenység kontextusdnak (az Onmegvaldsitds
tdmogatd €s gatld tényezdi) az eseményre vagy tevé-
kenységre tortén6 hatasarol.

A kutatdsi céloknak és a kutatdsi kérdésnek meg-
felel6en kutatdsom elsGsorban kvalitativ interjikra
alapozott, esettanulmdnyos mddszertanra épiil. A fé-
lig strukturdlt interjukérdések elsGsorban a megélt on-
megvaldsitas-élményeket igyekeztek feltdrni példak
alapjan: hogyan jutottak el oda — mit éltek meg akkor
— miért/ hogyan zokkentek ki ebb6l az élménybsl?
E kérdések az onmegvaldsitasi torekvés és annak ta-

mogaté tényezdit segitettek megérteni. A meg nem élt,
keriiltek példdk szintjén, amelyek a gitld tényez6k felta-
rdsat tdmogattdk. A kapott vélaszok tartalmaztak b&ven
gondolatokat és érzelmeket, attitiidoket és motivacidkat.

A kutatds érdekessége, hogy az dnmegval6sitds egy
nem megragadhaté fogalom, mégis a kutatds kozép-
pontjiban ez a torekvés allt. Mivel az 6nmegvaldsitds
jelensége egy-egy munkdban, projektben jelenik meg,
igy az adott munkét, projektet tekintettem vizsgalati
egységnek. Ugyanakkor a munkdk természetességgel
dgyazddnak be a szervezet mindennapjaiba, igy a szer-
vezet is vizsgalati egységgé valt a kutatds sordn — amely
konnyebbé tette a szervezetbdl eredeztethetd onmegva-
16sitast gatlé tényez6k megragadésat.

A tizenkét megkérdezett kivalasztasaban (hélabda-
modszerrel) a heterogenitds maximalizal4sa volt a cél a
kovetkezd ismérvek terén (1) nem, (2) kor, (3) munka-
kor, (4) pozicid, (5) szervezetnél toltott évek szama, (6)
szakmdban toltott évek szdma.

Akutatas terepe a reklamiigynokség, amely egy glo-
balis reklamiigynokség magyarorszagi lednyvdllalata,
és 1988 6ta van jelen hazdnkban. A véllalat nagysag-
rendileg 100 f&t foglalkoztat, akik dsszesen koriilbeliil
20 (magyar és nemzetkozi) markan dolgoznak.
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A most kovetkezS részben a kutatds eredményeit
mutatom be. A tanulsdgok megfogalmazasakor arra is
figyelmet forditok, hogy a kreativ szakemberek esete-
ibdl éltaldnosithaté tanulsdgokat fogalmazzak meg az
onmegvaldsitisra, illetve az azt timogatd és gatld té-
nyezdkre vonatkozdan.

Az 6nmegvalésitas fogalma

Az elméleti osszefoglald végén adott onmegvaldsitasi
definiciét a kovetkezSképpen valtoztatom meg a ku-
tatds eredményei alapjan: az onmegvaldsitds tartalma
(idedl-én, személyes jovokép) mindenki szdmdra mds,
igy egyéni esetekrdl beszélhetiink. Az dnmegvaldsitds
folyamatdban, vagy annak egy adott pillanatdban az
egyeén a teljes bevonoddst éli meg annak koszonhetd-
en, hogy halad az "idedl-én”-je elérése felé, vagy épp
elérte azt. Az onmegvalositds hajtoereje egy személyes
Jjovékép, amely eléréséhez a tudatossdg a legfontosabb
tényezd, foként azért, mert nemritkdn az onmegvalosi-
tds csak adott keretek kozott, kompromisszumok drdn
érhetd el.

E definicié néhany kifejezésben kiilonbozik az el-
méleti 6sszefoglaléban meghatdrozottdl, és tigy hiszem,
éppen ezek teszik az onmegvalésitast ,.Eletszerivé”,
ugyanakkor annak elérését nehézz¢é a mindennapok-
ban. A kovetkez6 kifejezések tehdt, ha meglep&ek is,
de fontosak.

,» Teljes bevonddast éli meg”. Az interjikbdl az
deriilt ki, hogy az 6nmegvaldsitds, mint kifejezés nem
mindennapi, ezt a széfordulatot alig hasznéltdk az in-
terju sordn. Ugyanakkor voltak kifejezések, amelyeket
az dnmegvaldsitds szinonimdiként hasznaltak:

* az Onmegvaldsitds egy szellemi tevékenység:
... hdt, szellemi tdpldlék, nem tudom, minek ne-
vezzem, vagy kihivds, vagy lehet, hogy pont az
onmegvalositdst, amirdl szo van.” (Gergd), ,,...
szellemi 6romet okoz.” (Bence) ,,... inspirdcio...”
(Jdnos),

* az Onmegvaldsitas egy érzelmi bevonddas: ,, Tok
élvezem, ha valami szép jon ki a kezem ko-
ziil.” (Vilmos) ,,...egy izgalmi dllapot ... pozitiv
stressz.” (Boldizsdr)

* az Oonmegvaldsitds sordn az egyén ,,magamagit”
adja: ,,Nagyon jol érzem magam a béromben, és
imddom, amit csindlok.” (Gergd) ,,...magdval ra-
gadott.” (Jdnos) ,,...probdlom kiélni magamat.”
(Vilmos) ,,Most a helyemen vagyok.” (Kelemen).

Az 6nmegvaldsitasra utal6 kifejezések élményteliek
és értéktelitettek: az egyént nem hagyjak érintetlentil,
az adott helyzetet mélyen megélik a szerepl6k. A meg-
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élés lehet egy egyszeri élmény, de lehet egy folyamat
is, amely sordn vagy annak végén az egyén ugy érzi,
hogy onmaga lehet(ett). Kérdés azonban, hogy az
egyén megengedi-e magéanak, hogy a munkéba ,,bele-
dramoljon”, vagy személyiségébdl adéddan erre nem
képes/hajland6?

,Jdeal-énje elérése felé”... ,,személyes jovokép”.
A megkérdezettek egy csoportja azt hangsulyozta,
hogy aki onmegvalésitasra torekszik, az valami djat
taldl ki, és ennek az djnak a ,birtokldsa” rendkiviil
fontos szamdra (,, Onmegvaldsitds lenne, ha minden
egyes oOtletemet végig tudndm vinni.” (Mdrti) ,,...Azért
JO, mert ezzel a pofonegyszerii étletemmel nagyon bol-
doggd tudtuk tenni az iigyfelet, és egy nagyon helyes
filmet tudtunk csindlni.” [Karina]). Ugy vélem, hogy
akik igy gondolkodnak az ©nmegvaldsitasrol, azok
sajat magukat ,kivetitik” pl. egy otletbe, egy filmbe,
ezzel ,,megalkotjak” magukat, az alkotas folyamatanak
kiindulépontja sajat otletiik, illetve sajat maguk, ered-
ményéhez pedig e személyes bevonddds miatt nagyon
ragaszkodnak. M4s alanyok dgy vélték, hogy aki on-
megvaldsitasra torekszik, az egy adott cél érdekében
sajat értékeit és képességeit teljes mértékben mozgo-
sitja: ,, Akdrmit kommunikdlunk, annak kell valami po-
Zitiv kisugdrzdsdnak lenni: jonak, szépnek, hasznosnak
tdrsadalmilag vagy személyes sikon.” (Jdnos) ,, Tok él-
vezem, ha valami szép jon ki a kezem koziil.” (Vilmos)
Ebben az esetben az egyén adott helyzetet igy prébal
megélni, hogy személyes céljai, szdmara fontos vagy
hasznos értékek (idedl-én) jelenjenek meg a szituicid
lezarasaval.

,»,Kompromisszum aran”. Az Onmegval6sitasrol
sz6lva tobb interjialany is dgy vélte, hogy annak 4dra
van, nem feltétleniil ,,adatik meg”:

e Kompromisszum az iizleti élettel: ebben az ér-
telemben az egyén a kornyezettel kot kompro-
misszumot, azaz izleti szektor/vallalati keretbe
helyezi Onmegvaldsitasi torekvését. (,,Mit csi-
ndlunk? Onmegvaldsitds egy bizonyos iizleti cél
érdekében.” [Boldizsdr], ,,de én neki [iigyfélnek]
dolgozom, ezt el kell téle fogadnom.” [Vilmos]).
Az iizleti élet mint keret inkdbb frusztraciét okoz,
korlatozasként (munkdjanak tartalmaval, mindsé-
gével kapcsolatos elégedetlenséget, vagy altala-
nos disszonanciat okozva) éli meg az egyén.

* Kompromisszum Onmagdval: az egyén sajit ér-
tékrendjén beliil koti meg a kompromisszumot,
egy belsd konfliktus megoldasaképpen. (,, Cigis
cégnek dolgozni — az 6nmegvaldsitdssal ez mind-
jdrt ossze fog akadni, mert én magdnemberként
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abszoliit dohdnyzdsellenes valaki vagyok. Amikor
visszajottem gyesrol, olyan helyzetben voltam,
hogy nem mondhattam azt, hogy nem, ezt nem
csindlom. Igy szepardltam a magdnemberként
érzett érzéseimet meg azt, hogy ez egy munka. Ha
én nem csindlom, akkor megcsindlja mds. Nem
volt konnyii az elején!” [Karina]).

Vannak azonban olyan esetek is, amikor ugyanezen
keretek felszabaditéan hatnak az egyénre: akkor lehet-
séges ez, ha az egyén ugy itéli meg sajat személyiségét,
hogy e keretek nélkiil ,,elveszettebb” lenne: ,, Akdrmit,
akdrmikorra és akdrmennyi pénzért konnyd csindlni,
keretek kozott viszont sokkal izgalmasabb, és ez a ki-
hivds.” (Berni)

Ez a tudatos kompromisszumkotés arra hivja fel
a figyelmet, hogy a szervezeti keretek kozott torténd
egyéni dnmegvaldsitids nem arrdl sz6l, hogy az egyén
azt teszi, amit akar, akdr a keretnélkiiliség, akar a kere-
tek felrdgdsa miatt. Ezzel szemben dgy hiszem, hogy
az OonmegvalGdsitisra torekvs egyén a keretekre torténd
reflexié (,,Hogyan hatnak rdm a keretek, és miért?”)
eredményét képes és hajlandé beépiteni az dnmegva-
16sitasi torekvésébe.

Az 6nmegvalésitas gatlé tényezoi

Az Onmegvalositds gatld tényezGit négy csoportba
osztottam: (1) azon akaddlyok, amelyek az egyénbdl
fakadnak, (2) amelyek az egyén és a munka viszonya-
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bél eredeztethetdek, (3) a
szervezetadta gatloténye-
76k, végiil (4) a tagabb
szervezeti kontextusbol
fakadé Onmegvaldsitas
ellen hat6 elemek.

Az 1. dbra mutatja be
a kutatds f6 eredményét,
az Onmegvalésitds gatld
tényezlinek  strukturdlt
Osszefoglalgjat.

Az egyén Onmagit
képes gatolni az 6nmeg-
valésitds folyamatdban,
ha munkéja nem valik hi-
vatdssd, illetve identitdsa
,megcsontosodik”.

Az egyén viszonyu-
lasdt és a munkakori
jellemzdket kiilonvalasz-
tottam annak meghataro-
zéasdban, hogy azok mi-
ként gitoljak az egyéni

Egyén inmaga
+ foglalkozds hivatissa

Onmegvaldsitasi torekvést. Bar az el6bbiek hangsilyo-
zottabban inkdbb szembetiin6bbek az egyén szdmadra,
a munkakori jellemzSk szervezeti bedgyazottsagukon
keresztiil ugyancsak jelent6s hatdssal vannak az On-
megvaldsitésra.

A szervezetnek lathat6 (vezetés, munkatarsak, iigy-
felek, a ,,falak” [ergon6mia]) és lathatatlan (adott érté-
kek, folyamatok €s rendszerek) jellemzdi is hatnak az
egyéni onmegvaldsitdsi torekvésre.

A tag kornyezetnek az dnmegvaldsitdsra haté meg-
fogalmazott, relevans része a szakma, amely jelenével
és potencidlis jovGjével, illetve etikdjaval hat az egyéni
Onmegvaldsitisra.

A tovibbiakban bemutatom az ezen eredmények
mogott rejld részletesebb gondolatmenetet.

Egyén altal felallitott gatlé tényezdék
az onmegvalositas soran

Az ide vonatkoz6 kutatasi alkérdés igy hangzik: Mi-
lyen személyes tényez8k miatt vdlasztja egy kreativ
szakember a ,.kreativ”’ hivatdst, illetve ezek a tényez6k
miként hatnak a munkahelyi (munkéval kapcsolatos)
onmegvaldsitds-élményére?

Muiilt: a foglalkozas hivatassa valdsa. E téma vé-
ratlanul bukkant fel a kutatési tervhez képest (az 0sz-
szes kutatdsi alany kérdés nélkiil is megosztotta velem
a szakmai Gtjat), mégis gy tdnik, fontos. Miért? Ugy
gondolom, az elmesélt élettorténetek, szakmai utak arra

1. dbra

22

A szervezeti keretek kozott torténd egyéni onmegvalositas gatlé tényezoi —
kutatasi eredmények dsszefoglalasa

Egyvén és munka
viszonya

vilasinak hidnya

+ szakma  szentsége”

» knitikai szubjcktivitas
hidnya

+ tanuldshoz valé passziv
hozzaillas

* védekezd
mechanizrmsok jel enléte
a mindennapokban

+ egyéni Jovikép, illetve
annak elérhetdség-
clemzésénck hidnya

+ egyéni jovikép
eléréséhez vezetd tton
tirténd elakadas

Szervezet

+ vezetd: bizalmatlansag,
illetve rihagyds

+ csapatszellem hinya

+ transzparencia hidnya

« profiznmis megélésénck
hidnya

+ megszokotton tili

« munka eredményét az
egyén nem érzi
sajitjdnak

« felel Gsségvillalis
hidnya

+ munka irénti
elkételezdés hidnya

* jiték hidnya

+ cfl elérheretlensége

= egyén figyelmen kivil
hagyésa

Politikai asagi,
kulturilis és
tarsad almi
kirnyezet

+ szakma jelene

+ szakma jswije

+ szakma etkussiga

megoldisok hidnya
+ fluktudcié

* ergondmia

- Jiigyfe”
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utalnak, hogy az egyén hogyan (milyen képességek se-
gitségével, illetve milyen motivécios hajtéerdvel) keriilt
oda, ahol most van. Més széval egyfajta igazolds, vagy
éppen nem, arra vonatkozéan, hogy a ,,helyén van-e”.
Az interjik sordn az deriilt ki, hogy az egyén aktivita-
sa, kezdeményezbkészsége mint hajlanddsig-tényezs is
sziikséges ahhoz, hogy az egyén ugy érezhesse, a he-
lyén van. Egy adott helyzetbe az egyén nem biztos, hogy
tudatosan keriilt (lehet a ,,véletlen mive” is), de annak
~megragaddsa”, ,,sajit javara forditasa” teljes mértékben
az egyén feladata, felelGssége.

Jelen: az identitas. A kutatds sordn az deriilt ki, hogy
az identitds fogalmaval j6l megragadhatéva valik az egyén
onképe: gyakran keriilt sz6ba mint egyfajta statikus dnkép
(,Minek tartom magamat?”’), mint egyfajta magatartds-
orientélt, dinamikus dnkép (,,Mit teszek nap mint nap?”).
Az identitds arra utal, hogy az egyént a munkahelyén be-
toltott szerepe, pozicidja, munkakore mennyiben ,hatja
at” — igy az egyénnek egyfajta biztonsagérzetet ad. Ez az
atfogo érzés azért fontos, mert e biztonsdgérzet hidnya-
ban az energidkat (gondolatok, érzések, tettek szintjén) az
kotheti le, hogy onmagét adott (tdrsadalmi, pl. munkakor)
keretbe helyezze, nem pedig az, hogy ,,beledramoljon” a
munkdba, onmegvaldsitasra torekedjen.

A munkéban hasznalt képességek, a munkahoz valé
viszony alapjin eltér6 hozzddlldsok jelentkezhetnek,
mint az interjikbdl kideriilt. A két leginkdbb eltérd
hozzaallast igy ragadom meg:

* aki a munkdjinak él, abban megjeleniti sajat ma-
gat: ,,Nagyon sokat dlmodok munkdval.” (Berni)
,,Nekem az a fontos a munkdmban, hogy példdul
ne azt irjuk, hogy piros az alma, hanem Hdofehér-
ke. Ne legyen teljesen elszdllos, érthetd legyen,
de mégsem szdjbardgds. Legyen benne egy kis
csavar.” (Vilmos)

* a ,zsoldos-tipus™: ,,A miivész célja, hogy valami
djat hozzon létre, a kreativ célja, hogy pénzt ke-
ressen, nem is magdnak, hanem a megbizojdanak.”
(Bence), ,,Ha teljesen lenyomjdk, és tudom, hogy
ebbdl semmi jot nem lehet kihozni akkor szolgai
maodon megcsindlom azt, amit kérnek, és tovdbb-
lépek.” (Boldizsdr)

Ez a megkiilonboztetés annyiban fontos, hogy ha
az egyén munkdhoz val6é hozz4éllasa gyakran fordul at
zsoldosba”, valészintisitem, ,,nincs a helyén”, illetve
ha e helyzetek az egyébként meglévd identitasat (és biz-
tonsagérzetét) megkérddjelezik, gy hiszem, tdvolabb
keriil az 6nmegval6sitds élményétsl. Ezért gondolom,
hogy a ,,zsoldossé vil4s’-helyzetek gyakorisdgit és ter-
mészetét érdemes az egyénnek figyelemmel kovetnie,
mert az j6 irdnytd lehet az 6nmegvaldsitds Gtjan.
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Szerintem fontos az identitdsnak az — igy nevezem
— ,,egészséges rugalmassdga”: azaz ha egyfelSl nincs
,,becsontosodva’”, masrészt nem merev keretek kozott
1étezik, hanem van mozgéstér (ez természetesen min-
den véltozdsi folyamatra igaz). Az identitds ,,becson-
tosodottsdgara” a ,,szakma szentsége” jelenségét fo-
galmaztam meg, mig a mozgastér hidnyéra a védekezd
mechanizmusok mindennapos megjelenését.

A szakma ,,szentsége”. Az interjik sordn arra let-
tem figyelmes, hogy egy-két megkérdezett szakmajarol,
munkdjardl dgy gondolkodik, mintha az lenne a szerve-
zeti munkafolyamatok alfdja és omegdja (,,Amit én hid-
nyolok, egy olyan nagyformdtumii iigyfelet, aki legaldbb
annyira szeretné ugyanazt, amit én.” [Bence]) Fontos-
nak tartom, hogy az egyénnek a sajat és masok identita-
sdnak irdnyaba legyen egyfajta aldzata, hogy ne gatoljak
egymadst és magukat az dSnmegvaldsitasi torekvésben.

Védekez mechanizmusok aktiv jelenléte a minden-
napokban. Az interjik sordn a megkérdezettek tobbsé-
génél akadt példa a védekez8 mechanizmusra (pl. ma-
gyardzkodds vagy bagatellizalas), amikor szandékosan
rakérdeztem arra, hogyan élik meg a szakma etikussa-
gat, vagy hozzdjaruldsukat tarsadalmilag kritikusnak
tekintett termék (pl. dohdny) forgalomndvekedéséhez:
., Gyakori ez a kérdésfelvetés, ami abbdl a félreértés-
bdl fakad, hogy a rekldm arrol szol, hogy a cégek tigy
akarjdk eladni rekldmmal a termékiiket, hogy kozben
dtverik az embereket. ... De nem ez a lényege! Ma rek-
ldm nélkiil szinte egydltaldn nem lehet eladni terméket,
gyakorlatilag annyi termék és szolgdltato van, hogy ne-
héz vdlasztani.” (Jdnos) Az interjik sordn miikodésbe
1ép6 védekezd mechanizmusok természetesek, hiszen
fontos jellemz&jiik, hogy az egyén biztonsagérzetét
erOsitik meg. Mégis, ezek tilzo jelenléte, szerintem, a
véltozasi folyamat ellen hat az 6ndmitas jellemz&je mi-
att, és az identitds tilsagos rogziiltségéhez vezet(het).

Osszességében fontos, hogy az egyén jelene, je-
lenbeli énképe (identitdsa) ,.egészségesen rugalmas”
legyen, azaz adjon biztonsigot, de ne akadilyozza az
onmegvaldsitast mint valtozasi folyamatot.

Jov6: a cél. Az egyén jovGje (jovoképe) az Gnmeg-
val6sitas folyamatdnak kulcskategéridja: megjelenhet
célként, de mozgatderdként is.

A jovSkép kialakitdsa kiindulhat az egyén vagya-
ibdl, de a szervezet és a szakma adta jellemz&kbdl is
(,,Aztdn persze leszek senior satobbi, de ugye egy iigy-
nokségnél nem dolgoznak 40 év felettiek, igy biztos lesz
valami vdltds még. [Vilmos] ,,A lelkesedésem az toret-
len, szerintem most vagyok erém teljében, a vezetGség-
161 rdaddsul nagyon izgalmas feladatokat kapok. Eppen
ezért most akarom megnyomni a dolgokat, amig lehet.”
[Gergd]) Ha az egyén tisztaban van sajat jovSképének
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realitdsaval (eredmény), mér az timogathatja az 5Snmeg-
valdsitasi torekvést, hiszen éltaldnossdgban, egy redlis
célnak inkdbb van motival6 hatdsa, mint egy irredlis-
nak. Ugyanigy, ha az egyén figyelmet fordit arra, hogy
atgondolja sajat jovSképének valdsigtartalmét (folya-
mat), az egyfajta részvétel-elkotelez&dést jelent, amely
ugyancsak timogat6 tényezd lehet célja elérésében.

Az egyéni jovokép eléréséhez vezetd uton torténd
elakaddsnak egyik oka lehet a Senge-féle (1998) krea-
tiv fesziiltség — amely abbdl fakad, hogy a jelenkép és
a jovekép eltér egymdstdl — meg nem ragaddsa (képes-
ség vagy hajlandésag hidnydban). A kreativ fesziiltség a
mindennapi széhaszndlatban ,.inspirdcioként”, ,,pozitiv
stresszként” jelenik meg: ,, Egy filmnél ott menned kell
hangstiidioba hangot vdlogatni, zeneszerzdvel beszélni,
operatorrel (...), kellékeket vdlogatni, az izgalmas, por-
g0s és tényleg érdekes emberekkel lehet taldlkozni. Azt
a részét nagyon szeretem, amikor menni kell és csindlni,
az a legszebb része, hogy ez hogyan dll ossze.” (Ernd)
., Olyan emberek kozott vagyok, akik kozott megvan a
szellemi pezsgés. Az ember szellemi éhsége teljesen kie-
légiil naprol napra, és ez pl. azdltal, hogy naponta kb. 20
linket vagy videdt kapok, ami érdekes.” (Mdrti) Amint
lathat6, a kreativ fesziiltség forrdsa véltozd, szarmazhat
a szakma, illetve a szervezet jellemz3ibdl, ez utébbi ese-
tében f6ként a munkatdrsakt6l — de annak hidnydban ne-
hezen taldlja meg az egyén munkdjiban az inspirciot.

A munkaban rejlé egyéni onmegvalodsitast
gatlé tényezdk

Az erre vonatkozé kutatédsi eredmények megfogalmaza-
sdban a kovetkezs kutatdsi alkérdés segit: Hogyan hat-
nak a munkakor jellemzdi a kreattv szakember munkahe-
lyi (munkdval kapcsolatos) onmegvalositds-élményére ?
Az egyén munkdhoz val6 viszonyuldsa. Interjdala-
nyaim, amikor Onmegvalésitds-élményrsl szdmoltak
be, nemcsak arra utaltak, hogy munkéjukat sajatjuknak
élték meg, hanem ahhoz tovdbbi érzések, élmények is
tarsultak, példaul 6rom, biiszkeség, hatalom (mint ha-
téerd): ,, Az ottani DM-eket?, amiket csindltunk, mindig
teleszortuk kitiizokkel meg CD-kel, gyonyoriiség volt
ldtni, amit ott csindltunk.” (Mdrti) ,, Ez mindig vonzott,
hogy valamit kitaldlok, és annak megvaldsitdsdn dolgo-
zik sok ember.”(Ernd) Ennek tiikrében gy gondolom,
hogy a birtokldsélmény képes tdmogatni az egyéni On-
megvaldsitast, ha az nem 6nmagdaért van, hanem azt ki-
egészitik, illetve ,feltoltik” mds érzések, megélések is.
A felelGsségvéllalds tobbszordsen is hangsilyozasra
keriilt az elméletekben, igy azt kutattam, hogyan, mi-
lyen formdban jelenik az meg? Van, amikor a munka
eredményében jelenik meg, az egyén abban igyekszik
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wmagamagdt” megjeleniteni: ,,Nekem az fontos, hogy
valami a sajdt értékrendembdl dtmenjen, példdul vala-
mi nevelds célzatii informdciot adjunk a fogyasztonak
... Mindig igyekszem olyan munkdt csindlni, ami tud a
fogyasztonak is valami pluszt nydjtani. ...” (Kelemen)
Arra is van példa, hogy a személyes felelGsségvallalas
a munka folyamatdban arra utal, hogy az adott helyzet-
ben ,,atlépi sajat &rnyékat”, kilép a szdmara megszokott
mikodésébsl, akar 14j képességeket kiprobalva: ,, Van
egy pdr ilyen panelem, de ezeket probdlom keriilni,
mert nem jo, ha az ember mindenre ugyanazt hiizza rd.
Bdr tokre nem jonnek rd, ha haszndlom, csak sajdt ma-
gam szdmdra rossz érzés.” (Mdrti) A személyes fele-
16sségvallalds tehat az Snmegvaldsitasra vald torekvés
folyamatdban tobbféleképpen el6fordulhat, de kozods
pont, hogy az egyén munkdjdban és/vagy munkakap-
csolataiban megjeleniti, illetve igyekszik megjeleniteni
mindazt, ami szamara fontos.

A munka szeretete, az egyén elkotelez6dése a mun-
ka irdnt — ahogy az elméleti 0sszefoglalébdl is kideriil
— sziikséges, de nem elégséges feltétele az dSnmegvalé-
sitdsnak. Az ide kapcsol6d6 vélaszok tobbrétiek voltak:
egy résziilk a mindennapi munkihoz, munkakapcsola-
tokhoz kapcsolddik, amely az egyén figyelmét inkdbb
a mindennapi 6romok felé tereli, semmint a hosszu tavi
elégedettségre. ,, Az eldz6 munkahelyemen nem szeret-
tem annyira a brief-eket’, de az dtletelést mdr szerettem.
... Itt nem biztos, hogy a végtermék lesz a legcsinibb,
itt példdul a brief-elés, a megbeszélések nagyon jok.”
(Mdrti) ,,Nagyon tetszik ennél a cégnél, hogy a kreativ
maga is kimehet, s6t ki kell menjen az iigyfélhez, amikor
prezentdljuk a munkdt. ... Ez egy igazi fejlédési lehetd-
ség.” (Berni) A vélaszok madsik része magdhoz a rek-
lamszakmahoz kotédik. ,, Ugy gondolom, hogy az egész
kreattv munka arrol szol, hogy valamire taldlsz egy olyan
megolddst, ami valamilyen szinten érdekes a fogyaszto-
nak. ... Es ami szdmomra a legfontosabb, hogy a mun-
kdm eredménye mérhetd: ndtt-e az eladds vagy sem. Ez
a miivészetrdél nem mondhato el, és az ott engem nagyon
zavar.” (Bence) ,,Most a BTL-munkdjdat’ nyertiik meg
az egyik cégnek, de a cél az az lenne, hogy az ATL-t is
elhozzuk, tévét meg ilyeneket, mert azon az ember még-
iscsak jobban meg tudja csillogtatni, hogy mit tud, mint
mondjuk egy unalmas ablakmatricdn.” (Ernd) Feltétele-
zem, hogy az elGbbiek a szervezet irdnti (mindennapi),
addig az utébbiak a szakma irdnti (hosszu tavi) elkotele-
z8dést erdsithetik. Amennyiben az egyén dltaldnossag-
ban a szakmdban tudja megfogalmazni, amit szeret, igy
vélem, bizonyosabb lehet abban, hogy a ,,helyén van”.

A munkakér jellemzdi. A megkérdezettek elsGsor-
ban a véltozatossdgot emelték ki, mint a munkakor {6
jellemzgjét, illetve el6nyét is egyben. Elénye, mert e
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nélkiil a munka unalmas lenne, konnyebben kiégne a
szervezeti tag: ,, Sakkozni kell a brief-fel, meg kell fejte-
ni a rejtvényt.” (Berni) ,,Ez egy szellemi rejtvény meg-
fejtése, megadnak dolgokat, és azon beliil a legjobban
ki kell tudni hozni. Egy jdték. E nélkiil nem is tudnék
jol lenni.” (Boldizsdr)

A megkérdezettek szerint a munka megadja a lehetd-
séget, hogy annak eredményét (pl. egy kampéanyt) meg-
valésulni ldssa, igy az a fajta cél, amely a munkdhoz
szorosan kapcsolédik, elérhetS. E fenti célon tilmutat
az, amit szervezeti célnak neveztem el, pl. 0j ligyfél
szerzése, illetve a régi iigyfelek megtartisa. Ugy gon-
dolom, hogy ha a szervezet tisztin kommunikélja a cé-
lokat, akkor azok a munkatarsak szamadra vildgosak, (pl.
indul tenderkiirdsokon), illetve a munkatarsak gondol-
kodasmédjaban megjelennek: ,, Tisztdban vagyok, hogy
a munkdmnak az elsddleges célja, az, hogy teljesitsiik
az iigyféligényt, ami egy konkrét statisztikai eladds el-
érése. Ez egy konkrét anyagiasult iizleti cél.” (Jdnos)
A szervezeti célon tdl viszont az egyéni célok is fon-
tosak, illetve az egyéni dnmegvaldsitds esetében ezek
szerintem fontosabbak is: ,, Szerintem minden embernek
fontos, hogy valami jo is legyen a munkdjdban, nekem
az fontos, hogy valami a sajdt értékrendembdl dtmen-
Jjen, példdul valami nevelds célzati informdciot adjunk a
fogyasztonak. Az iigyfelemnek tetszik ez a gondolkodds-
mad, igy gyakran elfogadjdk az dtletemet.” (Kelemen)

Az egyén figyelembevétele a munkakor kialakitdsa
sordn két szempontbdl is fontos. Egyrészt hatdsaban ta-
mogatja az egyén elkotelez6dését a munka irdnt, amely
az dnmegvalésitasi torekvés egyik alapfeltétele. Mas-
részt az a szervezeti kultdra, amely az egyénre épit,
tdmogatja az egyén szervezeti keretek kozott torténd
onmegvalGsitasi torekvését. Ugy vélem nagyon fontos
mdr az alacsonyabb beosztdsi munkatiarsakban ve-
tett bizalom is, mert az a ,teljes személyiséggé valas”
egyik kornyezeti jellemzdje. Ezeket tovabbgondolva
ugy gondolom, hogy amennyiben a szervezeti tag mar
a szocializaci6 korai szakaszdaban ebben a bizalomban
részesiil, figyelmét a tanulasra, fejlédésre, sajat célja el-
érésére forditja. A kozvetlen vezet6tdl kapott bizalom
persze csak akkor tud hiteles lenni, ha a szervezeti kul-
tdra értékei kozott is megjelenik az egyénbe vetett hit.
Ez abbdl deriil ki, ha a szervezet tagja munkatérsaitol,
a fels6 vezetést6l, illetve a szervezet folyamataiban és
rendszereiben is ezt a mintat 14tja, tapasztalja: ,, Mindig
kiilonbozd dolgokra keresiink otleteket. Vdlaszthatok egy
bdrmilyen furcsa étletet, és jo esélye van, hogy kapok rd
egy pozitiv reakciot a kollégdimtol. A mentdlis szabad-
sdg azt is jelenti, hogy itt nincsenek lyukra futdsok, pl.
egy brainstorming keretében bdrmi elindulhat. Nyilvdn
itt kellenek partnerek is a szabadsdghoz.” (Mdrti)
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A szervezet jellemzo6ib6l eredeztethetd,
egyéni onmegvalésitast gatlé tényezok

E fejezetben azokat az egyéni Onmegvaldsitast gitld
tényezbket vizsgdlom, amelyek a szervezet jellemzs-
b6l erednek: Hogyan hatnak a szervezeti jellemzdk és
szerepldk egy kreativ szakember munkahelyi (munkdval
kapcsolatos) onmegvalositds-élményére?
Szervezeti szereplok: vezetd és csapat

A vezet§, illetve a vezetSi magatartds, a szervezeti
kultdra kitiintetett eleme: az értékek, rendszerek és fo-
lyamatok meghatérozéja és kozvetitgje.

Ugy hiszem, hogy a vezetd és a beosztott kozot-
ti bizalom tdmogat6lag hat az dnmegvaldsitasra, sét
van, akinek ez alapfeltétel: ,, Nekem az a legfontosabb
a szabad szdrnyaldsban, hogy hagynak dolgozni,
nincs mogottem valaki, aki ott konyokol és terpeszt
és nézi minden mozdulatomat. Ezt itt meg is kapom,
és én mint vezetd igyekszem ugyanigy tenni.”(Gergd)
Ugyanakkor az interjukbdl az deriilt ki, hogy a rabizés
és a rdhagyds nem tér el ersen egymdstol a szervezeti
tagok fejében. A bizalmon alapul6 kapcsolat eseté-
ben a vezet$ szabad kezet ad a szervezeti tagnak az
adott munka elvégzésében, illetve a vezetd a beosztott
szdmadra barmikor elérhetd (pl. kérdezés lehet&sége),
ezzel biztositja 6t timogatdsarél. Ehhez azonban na-
gyon fontos, hogy a vezetd pontosan tudja, melyik be-
osztottra mit lehet rabizni, illetve kovesse nyomon a
beosztott munkdjit, és sziikség esetén a visszajelzések
mentén tanitsa is: , Itt kapok egy szabadsdgot vagy
szabadsdgérzetet, taldn itt felndtinek érezhetem ma-
gamat, nem pedig egy gyereknek, akit folyamatosan
ellendriznek. Nagyon sokszor a f6nokot nem is vonjuk
be a munkdba, de ldtja, hallja, hogy min dolgozom,
annyira kizel iiliink egymdshoz. Es persze tudom, hogy
bdrmikor kérdezhetek téle, vdlaszol is, s6t tanit is, ha
azt ldtja, hogy nekem nem ment dt valami.” (Mdrti)
Az dnmegvaldsitds szempontjabdl az a legfontosabb,
hogy a szervezeti tag ugy élje meg a mindennapokat,
hogy érezze, bizalmat kap a vezet§jétsl. Ezzel azt is
allitom, hogy a vélt bizalom fontosabb a tényleges bi-
zalomnadl (,, A vezetdm tdmogatja, hogy végigvigyem a
folyamatot a brief-t6l a megvaldsuldsig, és ez nekem
nagyon sokat szdmit. Az, hogy bizalmat ad, segit ab-
ban, hogy én meg onmagamat adhassam.” [Berni])

A csapatmunka a kreativok, illetve egy reklam-
tigynokség esetében hangsilyos (,,A cégen beliili ko-
z0sségi élmény a munka jellegébdl fakad — tiilnyomo-
részt csapatmunkdban dolgozunk, csak egy elenyészd
hdnyada, amikor egyediil” [Jdnos]) A csapatmunka
egy fiiggbséget jelent: (1) munkafolyamatbeli fliggd-
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séget: ,,Mi az account-jainkat® minden egyes kreativ
folyamatba bevonjuk, nagyon egyiittmiikods, gyii-
mélcsozd kapcesolatot hoz létre. ...de kell is ez, hogy
a szdmunkra fontos gondolatokat el tudjuk adni. Ez
lehetdvé teszi azt, hogy marketing, pénziigy gondo-
latok, érvek is megjelenjenek.” (Jdnos); (2) érzelmi
fliggdséget: ,, Tényleg itt éliink, nagyon sokat dolgo-
zunk, tigyhogy akarva-akaratlan 1igy érezhetjiik, hogy
testvérek lennénk, vagy egy csaldd. Ugy odafigyeliink
egymds érzéseire. Nem egy droid képzés.” (Gergd);
(3) szellemi kozosséget, amely egy fejlédésbeli fiig-
gbséget okoz: ,,Olyan emberek kozott vagyok, akik
kozott megvan a szellemi pezsgés. Az ember szellemi
éhsége teljesen kielégiil naprol napra, példdul azdl-
tal, hogy naponta kb. 20 linket vagy videot kapok,
ami érdekes.” (Mdrti)

Ha a csapat tagjaiban nincs meg az egyenrangu-
sag érzése, és kialakul — barmilyen okbdl — egy ala-
folé rendeltség, a csapattagok munkdjukban, érzelmi
szinten vagy a fejl6dési lehet&ségeikben sériilnek. Ez
a sériilés (ahogyan az eddig bemutatott elméletekbsl
kideriil) a szervezeti tag szamadra gatat okoz az 6nmeg-
valdsitdsi torekvésében, hiszen biztonsdgérzete labilis,
valamilyen alapvet§ sziikséglete nincs kielégitve.

A szervezeti kultiira

Interjdalanyaim tobbsége arrdl szamolt be, hogy a
szervezetben tisztazottak, atlathatéak a munkakorok,
illetve az ahhoz kapcsol6dé felelgsségek, hatdskorok:
, Amit szeretek itt, hogy tisztdn le vannak osztva a sze-
repek. Tudjuk, hogy a kreativnak mi a dolga, tudjuk,
hogy az account-nak mi a dolga, teljesen nyilvdnvalo,
hogy kinek mik a jogositvdnyai és ezt tisztdn kezel-
Jiik, nincsenek fesziiltségek.” (Gergd) Amennyiben az
egyén 4tlathat6 keretek kozott dolgozik, tisztdban van
a feléje iranyul6 elvardsokkal — ez pedig lehet&vé teszi,
hogy figyelmét az Onmegvaldsitasra Osszpontositsa.
Természetesen nem elegendd az Snmegvaldsitdshoz az
elméleti” transzparencia, a gyakorlatban is miikodni
kell a felelGsségi €s hatdskori megosztasnak. Ellenkezd
esetben az egyénnek a konfliktusok megolddséara kell
forditani figyelmét: ,, Van, hogy a kreativ elfogadtatja
az account-tal a sajdt oOtletét, mondvdn ez nem is az
J szakteriiletiik. Kimennek az tigyfélhez, akinél két kii-
londllo egységként jelenik meg a kreativ és az account,
de az account-nak akkor is meg kell védenie a kreativ
munkdt, ha nem érti — ez lehetetlen helyzet, és persze,
hogy ellentéteket sziil.” (Jdnos)

Néhany megkérdezett nagyon fontosnak tartotta az
onmegvaldsitdshoz kot6dden, hogy munkakodrnyeze-
te ,,profi”: ,, Imddom azt is, hogy profikkal dolgozha-
tom egyiitt profi koltségvetéssel és profi kornyezetben:
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ahogy kinéz ez az iroda, amilyen gépeken dolgozunk,
amilyen szoftvereken... Persze, engem is arra dsztonoz,
hogy profi munkdt adjak ki a kezembdl, amiben minden
benne van, amit tudok és szeretnék.”(Gergd) Ez arra
hivja fel a figyelmet, hogy nem mindegy, a szervezeti
tag hogyan gondol, s6t adott esetekben hogyan érez a
szervezet és munkatdrsai irdnyaba. Ha gy gondolja, &
egy ,,profi rendszer része”, ,,egy profi csapat tagja”, sa-
jét dnbecsiilése ergsodik meg, amely pedig egy pozitiv
spirdl beindit6ja lehet, valahogy igy: ,,egy profi csapat
tagja vagyok — magambdl is a legjobbat kell kihozni
— akkor a profi csapatnak még inkdbb része lehetek —
...”. Az interjik eredményeképpen mondhatd, hogy ez
a folyamat az 6nmegval6sitdsnak nagyon fontos tdmo-
gat6 tényezdje lehet.

Tovdbbi szervezeti ,,jelenségek”

A fluktuécié ténye az interjik sordn gyakran el6ke-
riilt. Oknak részben a szakmat, részben a szervezetet
jelolték meg a megkérdezettek: ,,Sokszor kapkoddst
érzek a vezetés részérdl, nem feltétleniil az & hibdjuk,
mert a nemzetkozi helyzet fokozddik, egyre nagyobb a
nyomds, kell termelni a profitot, elvdandorolnak tome-
gesen az emberek ... Itt gytijtsek inspirdciot és hozzam
ki magambdol a legtébbet? Na ne.” (Jdnos) ,,Négy év
alatt ne tudd meg, hdnyan mentek el, nagyon hamar én
voltam a csapatomban a legbiztosabb ember. Ez hirte-
len nagyon nagy feleldsséget rott rdm, rendesen el is
bizonytalanitott, taldn kicsit féltem is... Az nem az az
idészak, amire szivesen visszaemlékszem, mondvdn, jo
munkdkat tettem le az asztalra.”(Karina) Az egyéni
onmegvaldsitds szempontjabdl az ,.elbizonytalanodas”
és a ,hirtelen kapott felelGsség” gondolata fontos. Ha
azt latja a szervezeti tag, hogy azt a szervezetet, amely-
nek § tagja, elhagyjdk, megkérdezheti magatél, hogy
,JO helyen van-e?”, illetve, hogy ,,van-e valami, amit §
nem vesz észre, szemben azokkal, akik kiléptek?” Ezek
a gondolatok bizonytalansagérzetet sziilhetnek, eltérit-
ve az egyént az Onmegvaldsitasi torekvésétl. Ugyan-
csak azaltal, hogy kollégdk kilépnek, és a szervezeti
tag hirtelen lesz ,,a tapasztalt”, a ,helyismerettel ren-
delkez&”, igy az egyén azt élheti meg, hogy ,,raszakadt
a felel6sség”. Ennek stlya félelmet okozhat, amely az
Onmegvaldsitast erGsen gatléd tényezs.

Mar a kutatas legelsS 1épcsGjénél szembesiiltem az-
zal, hogy a reklamiigynokség egy nagyon impozins,
nagy belmagassagu, nyitott iroddban taldlhat6. Nem is
kellett rakérdezni, az interjialanyok maguktdl hoztik
szOba ezt az adottsdgot: ,,A nyitott iroddt nem igazdn
szeretem. Azonkiviil, hogy jol néz ki, meg tetszik ez a
belmagassdg, mert azért itt inkdbb tudnak szdrnyalni
a gondolatok..., de ha valaki telefondl, azt én hallom
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ott is. Az ligyvezetd ebben hisz meg hitt, rajta kiviil
nem sokan. Megszoktuk, meg lehet szokni.” (Gergd)
»Amikor az ember tényleg valami tijszerii dolgot akar
létrehozni, azt kevésbé engedi meg a nyitott iroda. De
amikor rutinbol, panelekbdl épitkezik, ott nem zavar.”
(Boldizsdr) Természetesen nem a nyitott iroda elénye
vagy hatranya fontos ezittal, hanem az, hogy a szerve-
zet ergondmiai kialakitdsa is befolydssal lehet az egyén
Onmegvaldsitasi torekvésére.

Szervezeten kiviil, de mégis beliil: az iigyfél

A szervezeti keretek kozé ugyan nem tartozd, de a
szervezeti mindennapokat er§sen befolyasol6 tényezd
is szerepet jdtszhat az onmegvaldsitdsban: az iigyfél.
Az interjik sordn az els6ként megnevezett Onmegva-
16sitést gatl6 faktor az iigyfél volt® — ezért véllalkoztam
arra, hogy a szervezeti keretek kdzé sorolva vizsgdljam
meg ezt a tényezot.

A mar kordbban megfogalmazott akadilyokhoz
hasonlé az ligyfél szerepe az Onmegvaldsitds folya-
matdban: nem tisztazott szerepkorok, kompetencidk és
elvarasok — a transzparencia és a hatarok (pl. kompeten-
cidk) hidnya: ,,A hatdrok mosodnak néha dssze iigyfél
és iigynokség kozotti viszonyokban, amikor az iigyfél,
mondjuk, nem tiszteli az iigynokség szerepét egy adott
folyamaton beliil, és ennek kovetkeztében alakul ki ald-
folé rendeltség és fesziiltség.” (Gergd) Az idézett meg-
kérdezettek arrdl is panaszkodnak, hogy koztiik és az
tigyfél kozott nem (a szerepeket tisztdn kezeld) partneri
a viszony, hanem ala-folé rendelt viszony alakult ki,
amelyben a kiszolgdl6 (a kreativ) az iigyfél igényéhez
igazodik, gyakran sajat értékeinek, kompetencidjanak
ellentmondva, dnmagét héttérbe szoritva: ,, Az a baj,
hogy ez iigy van, hogy egy miialkotdsba azt tesz bele egy
miivész, amit & lényegesnek tart. Egy rekldm az olyan,
mint amikor megrendelik a freskdt: a megrendeld ezt
és ezt szeretné, akkor megprobdlunk egy kicsit harcolni
egy darabig, de ha nem megy, akkor megcsindljuk, amit
kér.” (Bence) Fontos szem el6tt tartani, hogy mindkét
félnek megvannak az érvei, mozgatérugdi — a kutatds
eredményei azt hangsilyozzak, hogy az interjialanyok
nem €élnék meg ennyire ,,fenyegetének™ az iigyfelet, ha
az egylittmikodést transzparensebbé (szerepek, hatds-
korok stb. tekintetében) tennék.

A tag kornyezet altal felallitott,
egyéni onmegvaldsitast akadalyozo tényezok

A tdg kornyezetre vonatkozd kutatdsi alkérdés ugy
hangzott, hogy: ,,Hogyan hatnak egy kreativ szakem-
ber munkahelyi (munkdval kapcsolatos) onmegvalosi-
tds-élményére szakmdjdnak jellemzdi? A jellemzSkon
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tdl a szakma etikussdgarol is megkérdeztem interjiala-
nyaimat, elsdsorban a kutatési terep megvalasztasat ért
dilemmak és kritikak miatt.

A szakma jellemzoi

A szakmadval kapcsolatos gondolatait az interjiala-
nyok tobbsége sz6ba hozta anélkiil, hogy rdkérdeztem
volna. A megkérdezettek altal kiemelt egyik fontos
gondolat véleményem szerint, hogy milyen jelzGkkel
és jelenségekkel jellemzik a szakmat: ,,Egy rekldm-
tigynokségnél, foleg egy kreativ részlegnél, van egy-
fajta szabad gondolkodds, aminek mindenképp teret
kell hagyni. Ez a minimum ahhoz, hogy dnmegvald-
sithassak.” (Gergd) ,,Ez nem az a szakma, amiben le-
het biztonsdgosan évtizedekre tervezni, hiszen annyira
labilis az egész piac, és annyira gyorsan vdltoznak a
dolgok... Ez persze nem adja meg a joérzésii biztonsd-
got, de az sem lenne jo, ha ebben a biztonsdgban el-
kényelmesednénk, mert az nem is segitene a, nevezziik
gy, onmegvalositdsnak.” (Karina) Az eredmények
arra utalnak, hogy az interjaalanyok két érték kozotti
egyenstlyozdst élnek meg a mindennapokban: szabad-
sag és biztonsag. Munkdjukhoz sziikségesnek tartjdk a
(szellemi és fizikai) szabadsagot, ugyanakkor vagynak
egy bizonyos szint(i biztonsdgra is. A két érték kozotti
egyenstlyozds egyrészt vonhat el figyelmet az 5nmeg-
valésitasi torekvéstdl, azt blokkolhatja, masrészt ad-
hat egyfajta dinamizmust, amely éppen az dnmegva-
16sitast (adott helyzetben az egyén képességei legjavat
adja) serkentheti.

A szakma etikussdga

Tobb birdlat ért annak kapcsdn, hogy egy etikat-
lannak tartott szakmdban (rekldmszakma) lehet-e
onmegvaldsitdsra torekedni. Ugy gondolom, hogy a
megkérdezettek tobbsége tisztdban van azzal, hogy a
reklam célja az eladdsdsztonzés, é€s néhanyan azt is be-
ismerik, hogy a rekldmtevékenységnek van ,,atverds”,
,,tukmalos” oldala is. Valészindleg e tdlzdsbdl ad6do
rossz érzés csokkentésére fogalmaznak meg az eladas-
Osztonzésen tilmutaté célokat, mint pl. szérakoztatés:
»Ha valaki rosszat gondol a rekldmrol, annak megvan
az oka, rdszolgdlt a szakma. Késziiltek nagyon rossz
rekldmok, de igazdbol a rekldm csak egy eszkoz ahhoz,
hogy a vdllalatok eladjdk a termékeiket.” (Kelemen)
»A rekldmnak szorakoztatnia kell, mert tulajdonkép-
pen tukmdlunk valamit, amire vagy sziikséged van,
vagy nem, akkor legaldbb szorakoztasson.” (Bence)
A kapott vdlaszok arra utalnak, hogy az interjialanyaim
tisztdban vannak a szakmdanak a nem etikus oldaldval,
de egyfajta védekez6 mechanizmust inditanak be, pl.
bagatellizalas, racionalizalds stb.: ,, Annyira korldtozott
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a cigi kommunikdcidja, hogy nincs mdr manipuldcio-
nak helye. Ha valaki nem dohdnyzik, az eldobja azt a
promdcios anyagot, amin cigi van. Ett6l nem fog cigiz-
ni.” (Vilmos)

Osszefoglalas és tovabbgondolas

zZ. .z z

A cikk a szervezeti keretek kozott torténd egyéni
Onmegvaldsitast, illetve annak tdmogatd és gitld té-
nyezdit vizsgdlja elsGként a szakirodalmon keresztiil,
majd egy reklamiigynokség kreativ szakembereivel
készitett kutatds mentén. Az Onmegvaldsitds ,,E16”
definici6jat a mdsodik cikkben fogalmaztam meg,
az dnmegvaldsitas gatlé tényezdit pedig egy dbraban
foglaltam Ossze.

A szakirodalmi 6sszefoglaléval tobb tudoményterii-
let (humanisztikus pszicholégia és szervezet-, vezetés-
elméletek) adott szemponti Osszekapcsoldsa érdekes
tovabblépés a témaban. A kovetkezSkben tovabbi ku-
tatdsi témdakat mutatok be, amelyek az dnmegvalGsitas
irodalmat, témakorét (dltaldnosithatésagat) bvithetik,
példaképpen pedig gondolatindité kutatdsi kérdéseket
is megfogalmazok.

Lathat6, hogy dolgozatomban mind az elméleti,
mind a gyakorlati kutatés kiindul6pontja az egyén meg-
élése. Erdemes lehet ugyanezt a témat egy szélesebb
horizontbdl, egy inkdbb makro (szervezeti, kdrnyezeti)
szemléletbdl is targyalni, kutatni.

o Tiszte-e, és van-e joga a szervezetnek befolya-
solni (akdr timogatni, akar gtolni) az egyéni 6n-
megvaldsitasi torekvést?”

* ,Aképzések (és milyen képzések) miként serken-
tik, vagy éppen sértik az egyén dnmegvaldsitisi
torekvését?”

A kutatds a védekezd mechanizmusokat nehezen
tudta megragadni, mind az interjd folyamatdban, mind
annak tartalmdban. Az Onmegvaldsitds értéktelitett
fogalom (,,idedl-én”, cél stb.). Ezért tigy gondolom,
hogy az ahhoz val6 egyéni viszonyuldsokban a véde-
kez& mechanizmusok biztosan megjelennek, amelyek
megragaddsa, ,,nyakon csipése” nehéz, de az dnmeg-

valésitdssal torténé szembesitése sokat jelenthet annak
megragaddsaban.

e ,Milyen védekez6 mechanizmusok fedezhet6k
fel az egyén onmegvaldsitasi torekvése soran?”

e ,Mennyi, milyen és mire vonatkozé védeke-
z6 mechanizmus mellett dllithat6 még, hogy az
egyén dnmegvaldsitasra torekszik?”

A dolgozatnak nem volt kérdése, de felszinre ke-
riilt néhany kutatasi alany esetében az dnmegvaldsitas
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tartalma (pl. tarsadalmi felelGsségvallalds, szérakozta-
tas stb.). Egyfajta tartalmi kutatds izgalmas lehet, bar
veszélye annak sokfélesége, hiszen az dnmegvaldsitas
nagyon egyedi.

e Mit takar az ,,idedl-én”, aminek az elérésére az
egyén az dnmegvalositds sordn torekszik?”

Végiil arra hivom fel a figyelmet, hogy éppen a
téma, az onmegval6sitas egyedisége indokolja, hogy
nem lehet minden esetben dltaldnos szabdlyokat 1étre-
hozni, pl. adott gtlé tényez6 megfogalmazasakor. Ez
arra hivja fel a figyelmet, hogy a cikk sordn meghatéro-
zott gétl6 tényez8k meghatdrozédsa személyre szabottan
kell, hogy megtorténjen. Ezzel arra buzditom a kedves
Olvasét, hogy maganak gondolja at: az adott gatlo té-
nyez$ sajat maga szdmadra mit is jelent, mennyire fon-
tos, és mit tud tenni annak lekiizdésére?

Labjegyzet

" A reklamiigynokségi kreativ szakemberek felelnek egy hirdetés
kreativ részéért: az otlettd] a vizudlis megjelenésen 4t, a megjelend
szovegig bezdréan. Egy kreativ — véleményem szerint — egy ,,al-
kalmazott miivész”, azaz miivészi képességeit céges keretek ko-
zott egy adott iigyfél szolgdlatdba helyezi, amelyért fizetést kap.
A DM a direct marketing roviditése, személyre sz616 eladdst dsz-
tonzd eszkdzok Osszessége.

A brief az ligyfél 4ltal készitett frdsos dokumentum a rekldmiigy-
nokség szdmdra, amelyben megbizast ad egy adott feladat végre-
hajtdsdval, illetve tartalmazza a feladatra vonatkozé irdnymutata-
sokat, inform4cidkat.

Az ATL (above-the-line) a klasszikus reklimkommunikéciés esz-
kozok és feliiletek (4jsaghirdetés, tv- vagy radidspot, kiiltéri vagy
egyéb kozteriileti plakdt), mig a BTL (below-the-line) csoportjaba
tartozik az Osszes ettdl eltérs rekldmfajta (pl. direct mail).

Az account felel az adott iigyféllel valé kapcsolattartasért, a mun-
kafolyamat levezényléséért és a kreativok munkdjdnak 6sszehan-
goldsaért.

Alvesson cikkében (1994) kiemeli, hogy a rekldmiigynokségi
szakemberek ritkdn képesek meggy6zni ligyfeleiket munkajuk
magas min8ségérdl, ,.know-how”-jukrdl, mivel az iigynokségi
munka nehezen behatdrolhat6 és kevéssé egyértelm(. Ugyancsak
hangsilyozza, hogy az ligynokségi munkatdrsak az iigyfélrdl
mint ,termékorientdlt” szakemberekrdl nyilatkoznak, szemben
az éltaluk fontosnak tartott piac- és kommunikécidorientdciordl.
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