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akik arra vagyunk, hogy a
munkahelyinkon is torekedhesstink az
Oonmegvaldsitasra, azaz tehessink olyat, ami
szerintlink jo, fontos, és ne csak a ,pénzért jarjunk
be”. Ezt nevezem e cikkben késztetésnek, azaz egy
olyan belsé hajtéerének, amely azt erdsiti, hogy
munkahelylinkén is akarjunk Onmegvaldsitasra
torekedni. Nem masért, mint annak
érdekében, hogy ugy érezzik, ,jo
helyen vagyok”, ,magamat adhatom”
azaz hiteles vagyok ott és akkor — mert
az bizony jo érzés.

Ennek ellentéte szamomra a kényszer,
amikor olyan akadalyokat él meg az
egyén, ami visszaveti 6t a munkahelyi
onmegvaldsitds élményétdl, igy a munkaba jaras, a
feladatkor elvégzése mar nem okoz jé érzést,
kényszerdvé valik.

Tobben vagyunk,

A koOz0s értéshez, értelmezéshez roviden tekintsiik
at, mit ir a szakirodalom az 6nmegvaldsitasrol. Az
onmegvaldsitds  fogalma a humanisztikus
pszicholdgidbol ered, aminek tébbek kozott az volt
az el6feltevése, hogy

(1) az emberek képesek
dontéseket meghozni;

(2) az emberek életiik soran 6nmegvaldsitasra
torekszenek, szeretnék képességeiket kiteljesiteni;
(3) az 6nmegvaldsitas élménye minden ember
szdmdra mast és mast jelent.

jelent6s személyes

A humanisztikus pszicholégusok kozott a nagyok is
mas és mas megkozelitést alkalmaztak a fogalom
értelmezéséhez. Maslow példaul ugy gondolta,
hogy ameddig alapvetd szikségleteinket nem
elégitjuk ki  (fizikai, biztonsagi, kapcsolat,
elismerés), addig nem torekedhetiink
onmegvaldsitdsra. Csikszentmihalyi Flow-elmélete
is az emberhez vezeti vissza az 6nmegvaldsitas
lehet6ségét, de szamara kulcs az, hogy csak akkor
élhetjik meg az 6nmegvaldsitast, ha nem hamis
célok és szandékok vezérelnek minket. Rogers mar
a kornyezettél teszi fliggbvé az dnmegvaldsitast:
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Onmegvaldsitasra
torekedni a munkahelyen
Aldas vagy atok?

csak akkor tudunk 6nmegvaldsitasra térekedni, ha
a kornyezetlinkbdl bizalmat, empatiat kapunk és
hitelességet tapasztalunk. Ezzel a néhany példaval
csak arra szerettem volna felhivni a figyelmet,
hogy az 6nmegvaldsitas egyrészt lehet eredmény
(egy pillanat), de lehet egy folyamat (maga a
torekvés alatt megéltek), masrészt pedig, hogy
mulhat az egyénen vagy a kornyezeten is annak
elérése.

¥ Es mit mond
a tapasztalat?

Valtozatosan éljik meg az 6nmegvaldsitast.

Az O6nmegvalésitds fogalmat sok mindenre
hasznaljuk, s6t, akdr ki is jelenthetjik, hogy az
onmegvaldsitas  kifejezést  ritkdn  hasznaljuk,
helyette sok mindent mdst — de azok mégis mind
az 6nmegvaldsitasra vonatkoznak. Van, akinek az
onmegvaldsitds egy szellemi tevékenység, pl. az
Linspiraciot”, a ,kihivast” nevezi annak. Van
azonban olyan ember, aki egy érzelmi bevonddast
él meg ilyenkor, és ugy fogalmaz, hogy a helyzet
sizgalmi dllapot okoz”, ,élvezem”. Végill van,
akinek feje is, szive is benne van, az egész
személyisége megjelenik a helyzetben: , magaval
ragad, amit csindlok”, ,egyszer(ien gy érzem, a
helyemen vagyok”.
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Ezekben a megfogalmazasokban az a kozos, hogy
az 6nmegvaldsitast élményként jellemzik — akar
allapotként, akar egy folyamatként élik meg azt az
egyének.

Mindenkinek mast jelent ,6nmegvaldsitani”.
Vannak, akik ugy gondoljak, hogy akkor valdsitjak
meg 6nmagukat, ha valami Ujat talalnak ki (,az
Otletemet végigvinni”). Ugyanakkor
Onmegvaldsitas lehet az is, ha az ember 6nmagat
kivetiti valamibe, ,targyiasitja magat”
(,megvaldsul a filmem”), szdmukra az alkotas
folyamata is fontos. Nem utolsé sorban az is
,o0nmegvalosit”, aki egy szamdara fontos értéket
képvisel — a szerint éli mindennapjait
(,tarsadalmilag hasznos legyen”).

Ezeknél a megfogalmazasoknal az a Iényeges, hogy
ahhoz, hogy 6nmegvaldsithassunk, tudnunk kell,
mi az a személyes jov6kép, ,idedl-én”, amit el
szeretnénk érni.

Azt érdemes tehdat dtgondolnunk, hogy szdmunkra
mit jelent az 6nmegvaldsitas? Melyek azok az
adottsdgaink, képességeink, amiket szeretnénk
kiteljesiteni? ~ Mit  tehetiink mi azért a
munkahelyen, hogy ez a kiteljesedés
megtorténjen?

De az is lehet, hogy van egy ezeket mind megel6z6
kérdés: a munkahelyen kell és/vagy érdemes
kiteljesedésre torekedni? Nézziink néhany, a valds
életbdl (coaching folyamatokbdl) vett helyzetet,
arra vonatkozéan, hogy ki hogy gondolja!

JA” eset
A fiatalember tipikus Y-generdcidés személyiség:
ontudatos és 6nbizalommal teli, a vildggal kritikus,
a valtozasokat jol kezeld, rugalmas és tud tanulni a

A kompromisszumkotés nem  zarja ki
6nmegvaldsitast.

Nagyon fontos, hogy az 6nmegvaldsitds nem azt
jelenti, hogy a kereteket felriugva vagy éppen
keretek nélkll tessziik azt, ami segit a személyes
jov6kép elérésében. Van, hogy a kornyezettel, pl.
az Uzleti élettel kell kompromisszumot kotniink
(tipikus a szolgaltaté szektorban: az tgyféllel), de
van, hogy sajat magunkkal (ld. karrier-csalad
dilemma). Amennyiben megértjik és elfogadjuk a
kereteket, azok még inspiraldan is hathatnak rank,
hiszen tul konnyld lehet bdarmit elkésziteni,
kialakitani, ha korlatlan mozgastér, pénz és idg all
rendelkezéstinkre, keretek kozott viszont lehet
sokkal izgalmasabb, jelenthet nagyobb kihivast is.
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az  megélt helyzetekbdl.

Mar egyetemi évei alatt is

jelent6s szakmai tapasztalatra tett szert.
Alapvetéen szerette a munkahelyét, ahol

dolgozott, el is ismerték, j6 csapatnak volt a tagja.
Erds teljesitményorientdciét hozott a csaladjabdl,
a csaladi ebédek jelentds része azzal telt, hogy
munkajarol kérdezték, amit mar-mar
szamonkérésnek élt meg. Volt egy oOtlete, amit
honapok o6ta dédelgetett, és azt vette észre
magan, hogy nem koti le a munkaja, egyre csak
sajat oOtletén jar a feje. Naprol napra egyre
nehezebben élte meg a ,torzsid6t”, mar a
munkahelyére vald bejarast is kényszerként élte
meg. Egyik reggel eldontotte, felmond, és elkezdi
sajat vallalkozasat, amelynek célja Otletének
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megvaldsitdsa. Jovoképét igy fogalmazta meg:
»sajat fejlesztésli termékem hazai és nemzetkozi
szintereken torténd sikeres bevezetése, évrél évre
jovedelmezdbb értékesitése”.

Uzleti tervet készitett és id6vel meg is nyert egy
jelent6sebb Osszeget start-up vallalkozasként.
Munkahelyére bejarni mar nem volt kényszer,
sokkal inkdbb késztetés: megvaldsithatja oOtletét!

"Azt erdemes tehat

atgondolnunk, hogy szamunkra
mit jelent az 6nmegvalodsitas”

Epitgette, szépitgette a véllalkozast: irodat bérelt,
fejleszt6ket vont be, munkatarsakat toborzott,
kilfoldi utakat szervezett nemzetkdzi partnerek
bevondsara. Boldog volt, annyira telve energidval,
amit még sosem érzet! Hat persze: helyén van, azt
teszi, amire vagyott régdta, ,sajat gyermekét”
nevelgetil!

Aztan jott az elsé Osszelitkozés a vezetd fejlesztd
kollégaval, amit egyre tobb kovetett. Rajott,
attitlidbeli eltérések vannak, és nem tudott tovabb

dolgozni vele. Igyekezett mas vezetési stilust
alkalmazni, pl. tobb teret adni a vezetd

fejlesztének, de az nem tudott élni a lehet6séggel
— és az Uzleti terv, mondhatni, ,fliistbe ment”. Azt
élte meg, Ujra kényszer az, ami egykor késztetés
volt... Elbukott az elkotelez6dés, elbukott a
vallalkozds. De csak az elsé.

,B” eset

Egy kismama, aki egy multinacionalis cégt6l ment
GYES-re, négy év utdn vissza szeretett volna térni a
munkaerépiacra. Tudta, hogy a kordbbi poziciéjdba
nem varjak vissza szivesen — az 6 elgondoldsa
alapjan azért, mert teljesitménye jelent6sen
meghaladta az elvartat és ez konfliktusokat sziilt.
Az is igaz, hogy 6 se akart volna oda visszamenni,
leginkabb azért, mert a gyerekek mellett mar nem
szeretett volna olyan sok id6t irodai munkara
forditani. Ki  van szolgaltatva ~mégis a
munkaerépiacnak? A visszamenetel kényszerét at

tudnd-e alakitani késztetéssé — ez volt a f6
kérdése.

Végiggondolta, hogy melyek azok a
munkafeltételek, amelyek szdmadra
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elengedhetetlenek, és melyek azok, amelyek jo
lenne, ha meglennének, de nem jelentenek
elengedhetetlen feltételt. A rugalmas munkaid6t
és a kihivd feladatokat fogalmazta meg, mint
sziikséges feltétel. Visszatérését sikeresnek lehet
nevezni, mivel dnmagaért és céljaiért kiadllva egy
heti 30 6ras, nemzetkdzi csapatba Aagyazott
munkakort kapott meg olyan munkatarsakkal,
akikt6l ugy gondolta, sokat
lehet tanulni. Boldog volt, hogy
a megvaltozott élethelyzet
(anyasag kisgyerekekkel) adta
Uj én-képét, Uj prioritdsait meg
tudta fogalmazni, és kiallt
magdért. Igy tudta atforgatni a
szorongdsat vaggya, és izgatottan varta ismét a
munkaba allas napjat!

Azéta kiderilt, hogy a munka valdban érdekes,
folyamatosan hasznalnia kell a mar megszerzett
ismereteit, készségeit, mikozben uUjakra is szert
tesz. Sok visszajelzést kap a f6nokétdl, aki kertelés
nélkil elmondja azt is, ha nem elégedett. Tisztak
szdmdra a célok, a feladatok, és tudja, fejl6dhet,
s6t, hibazhat is olykor. Ugyanakkor sok utazassal is
jar az 0j munka, amit nehezen él meg, mert
havonta atlagosan 6t napot kilféldon, a csaladtdl
tdvol kell toltenie. Ez a tényez6 azonban nem valt
olyan szintd nyomassa, amit6l azt élné meg, a
munkaja kényszer, s6t, épp ellenkezbleg! Az
utazas, mint adottsdg azt eredményezte, hogy az
otthon to6ltott napok felértékel6dtek, azéta a
csaladdjaval még odafigyel6bb, mert tudja, ezek a
napok nem tekinthet6ek adottsagnak!

,C” eset

A frissen kinevezett igazgatd azt a feladatot kapta,
hogy az akkorra kialakult ,,allévizet felkavarja”, Ujra
legyen szempont a munkatarsak korében a
teljesitmény, a fejl6dés iranti igény. Vezetdje teljes
tdmogatasardl biztositotta. Az igazgatd nagyon
boldog volt: elképzelése most végre valéra valhat!
Mi kell ennél tobb? Készetetés volt minden izében,
ezzel kelt, ezzel fektidt!

A szervezetfejlesztési  folyamatot  alaposan
el6készitette, f6noke éaldasat is adta ra. A tobb
mint sz4dzfés csapata viszont nehezen vette a
valtozast, az ellendlldsnak  minden jele
megmutatkozott. Késztetése azonban nem lankadt
az elképzelt vdltozdsok véghezvitelét illetéen,
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ugyanakkor a valtozas menetét, menetrendjét at
kellett gondolnia, tobb esetben meg s
valtoztatnia, ami valds kényszer volt. Majd’ egy év
alatt, de eljutott oda, hogy a munkatarsak
megértették a valtozas sziikségességét, és bealltak

az Uj (magasabb teljesitményt és mindséget
elvard) kultdraba, az elvarasokat igyekeztek

teljesiteni. Az igazgatd Ujra ugy érezte: ,helyén
van”, hiszen a csapatat ugy, és olyan keretek
kozott vezethette, amelyekre vagyott.

Orém az Girdmben azonban, hogy addigra egy ideje
azt érezte, elvesztette f6noke tdmogatasat.
Igyekezett ennek okat megfejteni, sokat
beszélgetett vele, de nem deriilt ki a valds ok. Az (j
kultira a bevezetett Uj rendszerekkel és
folyamatokkal jol teljesitett, elismerést mégsem
kapott. A csapata adta késztetés a f6ndoke adta
kényszerrel vegyitette minden nap a munkaba
menetelt. Egy napon aztan el is d6lt ki az erGsebb:
elkildték.

I Mit jelentenek ezek
az esetek onmegvalgsitas
szempontjabol?

Az els6 eset arra hivja fel a figyelmet, hogy nem
elég az oOtlet, nem elég az elszantsag és a téke.
Kellenek készségek, képességek, amivel az adott

célhoz, ,idedl-én” eléréséhez sziikséges
korilmények is megteremthetGek, elérhetéek.
Szerencsére nem egyszer van lehetGséglink

,onmegvaldsitani”, hiszen egy folyamatrdl van szo.
Ezt az esetben szerepld fiatalember is felismerte,
tudott tanulni a hibakbdl, megfogalmazta a
tanulsagokat, és azokat  tovabbviszi Uj
vallalkozdsaba. Ujra megéli azt a belsé késztetést,
amit az elsé vallalkozasaban, bar most mar egy
mas szinten: tobb tudatossaggal.

A multbol vald tanulds — amit a jelenben
alkalmazunk egy ideadlis jov6kép elérésére —

elengedhetetlen az 6nmegvaldsitas folyamataban.
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A kismama munkdba torténé visszatérése azt
hangsulyozza, hogy nagyon fontos tisztaban lenni
azzal, hogy melyek azok a munkakori, illetve
altaldban munkdhoz kot6d6 tényezdk, amelyek
elengedhetetlenek  ahhoz, hogy  késztetést
érezzink a magas szintd munkavégzéshez. Ha
azokat megkapjuk, ugy érezzilk, a munka, annak
eredménye a ,miénk”, és ez er6t ad az esetleges
nehezebb pillanatokhoz is, pl. egy negativ
visszajelzés, sok utazas.

Amikor azt érezziik, hogy a munka ,rank van
szabva”, készségeinket, képességeinket
alkalmazhatjuk, tovabbfejleszthetjik, az elég
onbizalmat adhat ahhoz, hogy tovabblépjliink az
onmegvaldsitas utjan.

Az igazgatdé esete a munkahelyi szerepl6k
jelent6ségére  hivja fel a figyelmet az
onmegvaldsitas folyamataban. A csapat, a vezetd
befolydsolja azt az élményt, hogy tudunk-e és
akarunk-e onmegvalositasra torekedni a
munkahelyen. Tiszta-e az elvart szerep, van-e
fliggési viszony, és ha igen, az tiszteleten alapul-e?
A transzparencia, a profizmus jelen vannak-e a
mindennapokban, amelyek biztonsagot adhatnak
ahhoz, hogy Onmagam legyek és Onmagam
legjavat adjam?

A munkahely lathatd (pl. emberek) és lathatatlan
(pl. értékek) jegyei a mindennapi munkavégzés
kényszerré vagy késztetéssé alakuldsat jelentGsen
befolyasoljak, amely hatassal van a munkahelyen
torténd 6nmegvalésitasi folyamatra is.

Es hogy mindezek alapjan mit érdemes
végiggondolnunk?

ElsGsorban azt, hogy nekem vajon késztetés-e a
munka vagy kényszer? Mi segiti, és mi gatolja azt,
hogy én — jo értelemben — ,kiéljem magamat” a
munkamban, a munkahelyemen? Azt teszem, ott
és ugy teszem, ahogy azt elképzel(t)em?

Remélem, igen! Ha nem — sosincs késé valtoztatni!
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