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MIEDZY IDEALEM A REALNOSCIA,
CZYLI W POSZUKIWANIU DOSKONALOSCI

Streszczenie: Artykutl ma charakter teoretyczny. Poswigcony jest tematyce doskonatosci
organizacji w $wietle paradygmatu psychoanalitycznego. W artykule przyjeto zalozenie, iz
doskonato$¢ organizacji wymaga uznania umownosci pojecia ,,doskonato$¢”, niezaleznie od
tego, czy dotyczy osoby, grupy czy organizacji, oraz uznania faktu niedoskonatosci ludzkiej
natury, a przynajmniej $wiadomosci ludzkich ograniczen. W przeciwnym wypadku proby
realizacji jakiegokolwiek modelu doskonatosci beda rodzi¢ napigcia i powodowac trudno-
$ci w codziennym funkcjonowaniu kazdej organizacji. Powinni by¢ tego §wiadomi przede
wszystkim przedstawiciele kadry kierowniczej, niezaleznie od pozycji, jaka zajmujg w orga-
nizacyjnej strukturze. Swiadomo$é te powinni posiada¢ takze pozostali cztonkowie organiza-
cji. Im bowiem wigksza ich liczba traktuje zatozenie o doskonalosci dostownie, tym wiecej
trudnosci pojawia si¢ w codziennym funkcjonowaniu organizacji.

Stowa kluczowe: doskonalosc¢, organizacja, paradygmat psychoanalityczny.
DOLI: 10.15611/pn.2013.322.01

1. Wstep

Zmiany zachodzace w otoczeniu zewnetrznym organizacji, niezaleznie od szero-
kosci geograficznej, wielkosci czy charakteru prowadzonej dziatalno$ci, wymagaja
podejmowania dziatan adekwatnych do zlozonosci oraz zmiennosci jej otoczenia.
Kazda organizacja, chcac pozostawa¢ w optymalnych relacjach z otoczeniem ze-
wngtrznym, zmuszona jest rozwija¢ zdolnos¢ do szybkiego i sprawnego reagowania;
nieustannie zmienia¢ si¢ i usprawniac, a wiec w szerokim tego stowa rozumieniu —
doskonali¢ si¢. Wedtug W. Lukasinskiego i T. Sikory [2009, s. 35], za nowoczesng
organizacj¢ mozna uzna¢ wiasnie taka, ktora nieustannie uczy si¢, by sprostac¢ postu-
latowi systematycznego rozwoju i doskonalenia sig.

Doskonalenie organizacji rozumie si¢ jako nieustanny proces podnoszenia jako-
sci $wiadczonych ustug, poprawiania sprawnosci wszelkich procesow wewnatrzor-
ganizacyjnych, wyznaczania przez organizacj¢ coraz bardziej ztozonych i/lub ambit-
nych celow (zob. [Haffer 2011; Szczepanska 2011]). Wymienieni autorzy wskazuja,
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ze wszystkie te dziatania majg na celu zwigkszanie zadowolenia klientow zaré6wno
zewnetrznych, jak 1 wewnetrznych, przede wszystkim jednak maja sprzyja¢ uzyski-
waniu efektow korzystnych dla organizacji.

W pracach z obszaru zarzadzania pojecie doskonalosci organizacji wystepuje
zazwyczaj w konteksécie dziatan projakosciowych, ukierunkowanych na nieustan-
ne doskonalenie (continuous improvement). A.K. Digalwar i K.S. Sangwan [2007]
proponujg szesnascie kryteriow doskonatosci organizacji. Wsrod nich wymieniajg
miedzy innymi zaangazowanie najwyzszego kierownictwa, zarzadzanie wiedza,
szkolenie pracownikow, dbatos¢ o srodowisko, zdrowie i bezpieczenstwo, jakosc,
zarzadzanie dostawcami oraz elastycznos$¢. K. Szczepanska [2011] podkresla, ze do-
skonale organizacje to organizacje elastyczne, $§ledzace zmiany w otoczeniu i reagu-
jace na potrzeby swoich interesariuszy. Na tej podstawie weryfikujg wlasne plany
i zalozenia, dostosowujac je do zmian w otoczeniu. Organizacja doskonata jest wiec
organizacjg otwartg na zmiany, szybko reagujaca na sygnaty ptynace z otoczenia.

Powyzsze rozumienie organizacyjnej doskonalo$ci, widziane z perspektywy
psychoanalizy, kieruje uwage badaczy na przejawy Igku (przed niedoskonatoscia)
oraz konieczno$¢ rozpoznawania sposoboéw radzenia sobie z nim w organizacji.
Oznacza to, iz w organizacji doskonatej poziom lgku musi by¢ odpowiednio niski,
by jej cztonkowie mogli efektywnie uczestniczy¢ w procesie uczenia si¢. Doswiad-
czanie nadmiernie silnego lgku, obaw i1 niepewnos$¢ to stany, ktore usztywniaja
zachowanie 1 prowadza do postaw defensywnych, nastawionych na zachowanie
status quo, blokujg sprawno$¢ uczenia si¢ oraz postawy innowacyjne. W szczego6l-
nie niesprzyjajacych warunkach organizacja o wysokim poziomie Igku skupia si¢
na walce z otaczajgcymi ja ,,wrogami”, ktorzy czyhaja na kazdym kroku. W efek-
cie jest mato zainteresowana podejmowaniem dzialan innowacyjnych i koopera-
cyjnych, wychodzacych naprzeciw oczekiwaniom najblizszego otoczenia [Kets de
Vries, Miller 1984].

W prezentowanym artykule poszukiwana jest odpowiedZ na pytanie o wplyw
idei doskonatosci organizacji na codzienne funkcjonowanie jej cztonkéw. Dla uzy-
skania danych pozwalajacych na formutowaniu jakichkolwiek wnioskéw nalezaloby
podja¢ badania empiryczne zachowan cztonkow organizacji, a nastepnie poréwnac
organizacje realizujace wybrany model doskonatosci z tymi, ktore dziataja, opiera-
jac si¢ na innych zatozeniach strategicznych. Ze wzgledu jednak na brak tego typu
danych empirycznych artykut ma charakter teoretyczny. Rozwazane jest w nim
zagadnienie zaangazowania pracownikow w realizacje wytycznych modelu dosko-
natosci w kontekscie mechanizmoéw psychologicznych, uksztattowanych w proce-
sie formowania si¢ ,,Ja idealnego” jako statego elementu indywidualnego rozwoju
jednostki.

Podstawg teoretyczng prezentowanych rozwazan stanowi psychoanalityczne ro-
zumienie procesOw zachodzacych wewnatrz organizacji na poziomie zarowno indy-
widualnym, jak i grupowym. Terminy, takie jak ,,organizacja idealna” i ,,organizacja
doskonata”, nasuwajg skojarzenia z poj¢ciami z obszaru psychologii indywidualnej,
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takimi jak ,,ja idealne” i ,,ideat ja”. Artykut powstat na podstawie publikacji poswig-
conych problematyce zmian organizacyjnych w ujeciu psychoanalitycznym, wyjas-
niajacym dazenie jednostek, grup i organizacji do ideatu (doskonatosci). Dazenie do
doskonatos$ci jest rozumiane zarowno jako czynnik rozwojowy, jak i przejaw pra-
gnien o charakterze omnipotentnym, a takze jako forma zaprzeczania Igkowi; wtedy
nalezy traktowac je jako mechanizm obrony przed lgkiem. W artykule okre$lenia
»organizacja idealna” oraz ,,organizacja doskonata” sg uzywane zamiennie, w tym
samym znaczeniu.

2. Doskonalos¢ na poziomie indywidualnym

Problematyka doskonato$ci organizacyjnej w kontekscie koncepcji psychoanalitycz-
nych wymaga odwotania si¢ do poj¢cia ego. Termin ten, chociaz podlegat licznym
przeformulowaniom, jest ciagle uzyteczny w mysleniu o podstawowych aspektach
ludzkiego zachowania. Zgodnie ze strukturalnym modelem aparatu psychicznego
(wedhug Z. Freuda), ego, czyli jazn, w aparacie psychicznym czlowieka petni funk-
cje posredniczacy. Zadaniem ego jest reprezentowanie celowego wspotdziatania
jednostki ze $rodowiskiem, z uwzglednieniem impulsow popedowych, nakazow
superego oraz wymogow otoczenia [Fhaner 1996,s.34]. B.E. MooreiB.D. Fine [ 1996,
s. 86-89] wymieniajg kilka kluczowych funkcji ego. Sa to funkcje percepcyjne,
obronne, regulacyjne, syntezujace i integrujgce, autonomiczne i wykonawcze. Ze
wzgledu na temat opracowania omowiona zostanie jedynie pierwsza z tych funkcji,
czyli percepcja rzeczywistosci i wystepujacych w niej obiektow. Zwiagzek z rzeczy-
wisto$cig obejmuje zarowno adaptacje do rzeczywistosci, jak i jej badanie. Szcze-
goblnie warto podkresli¢, iz adaptacja do rzeczywistosci oznacza przystosowywanie
si¢ do zmian w zewngetrznym $wiecie. Badanie rzeczywistosci za$ to zdolnos¢ do
prawidtowej oceny §wiata zewngtrznego i wystepujacych w nim znaczen. W ramach
tej funkcji znajduje si¢ regulacja i kontrola impulséw, ktora przejawia si¢ w umiejet-
nosci czekania, odraczania gratyfikacji i opanowaniu w nieoczekiwanych sytuacjach.
Funkcja ego sa rowniez relacje z obiektami. Dwa aspekty tej funkcji to umiejetnosé
budowania dobrych relacji z innymi ludzmi oraz zdolno$¢ do utrzymywania pozy-
tywnych zwiazkow oraz odpowiadajgcych im pozytywnych psychicznych reprezen-
tacji w sytuacji, gdy dochodzi do wzajemnej, agresywnej wymiany uczuc.

Drugim terminem wystgpujacym w psychoanalitycznych koncepcjach, uzytecz-
nym w kontekscie modeli doskonatosci organizacyjnej, jest ideat ego. Jest to dla
jednostki wzorzec do nasladowania, a takze kryterium oceny jej wlasciwosci i do-
konan [Fhaner 1996, s. 62-63]. Z. Freud [1994] przypisuje ideatowi ego gldwna role
w tworzeniu wigzi grupowych. Wedtug niego, istotg silnej wiezi miedzy cztonkami
grupy jest identyfikacja z przywddca. Dzigki tej wigzi powstaje wspolny dla czion-
kéw grupy ideat ego, ktory wtdrnie wzmacnia ich wzajemng identyfikacje. Ideat ego
sktada si¢ z wewnetrznych, idealnych reprezentacji obiektow i ksztaltuje si¢ przez
cate zycie jednostki. Wérdd idealnych reprezentacji wymienia si¢ tzw. idealny obiekt,
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czyli obraz wyidealizowanego i omnipotentnego obiektu, oraz idealne self, czyli
obraz siebie, jakim chce si¢ by¢, self, ktore bedzie wzbudza¢ najwigkszg aprobate,
dostarczaé najwigcej narcystycznej satysfakeji i minimalizowa¢ grozbe ataku na self
[Moore, Fine 1996, s. 111].

Pierwotne afekty, zwigzane z funkcjonowanie ideatu ego, to wstyd i poczucie
winy. Wstyd chroni integralno$¢ obrazu self (siebie samego), a poczucie winy shuzy
zachowaniu integralno$ci obiektow zewnetrznych, dajac mozliwo$¢ pozostawania
w konstruktywnej, owocnej relacji z otoczeniem. Afekty te stajg si¢ istotne, gdy
chcemy analizowa¢ zachowania czlonkéw organizacji, ktorzy realizujgc zalozenia
1 wytyczne przyjetego modelu doskonatosci, doswiadczajg jakichkolwiek trudnosci.
Moga one wystepowac zardéwno na poziomie dysfunkcji jednostek, jak i w formie
zaktocen w funkcjonowaniu grup, zespoldow zadaniowych lub projektowych. Przy-
ciagajg uwage jednak przede wszystkim wtedy, gdy skutkuja obnizeniem efektywno-
$ci dzialania obserwowanej w skali calej organizacji (zob. [Barabasz 2009, s. 9-23]).

W topograficznym modelu psychiki Freuda pojawiaja si¢ dwa inne pojgcia, row-
niez istotne z perspektywy doskonatosci organizacji. Te pojegcia to ,,ja idealne” oraz
»ideat ja”. Pojecie ,,ja idealne” to wytwor wewnatrzpsychiczny, ktdry jest opisywany
jako wyraz narcystycznej omnipotencji, odmienny od ,,ideatu Ja” [Laplanche, Pon-
talis, 1996, s. 104-105]. Natomiast wedtug Stownika psychoanalizy, ,,ideat ja” to
,instancja osobowos$ci bedaca rezultatem potaczenia narcyzmu (idealizacji ja) i iden-
tyfikacji z rodzicami, ich substytutami oraz idealami zbiorowymi. Jako wyodreb-
niona instancja ‘ideal’ ja stanowi wzor, ktéremu podmiot stara si¢ podporzadkowac”
[Laplanche, Pontalis 1996, s. 76].

Wykorzystujac powyzsze konceptualizacje, bez wdawania si¢ w zawitoSci psy-
choanalitycznych koncepcji, mozna przyjac¢ przez analogie, ze dowolny model do-
skonatosci organizacji jest odpowiednikiem konstruktu okreslanego jako ,,ideal ja”,
czyli wzor, ktoremu jednostka stara si¢ podporzadkowac. Natomiast pojecie ,,ja ide-
alne” w odniesieniu do organizacji mialoby podobne znaczenie jak teoretyczny kon-
strukt ,,organizacji idealnej” (czyli doskonatej). Mamy wiec do czynienia z dwiema
parami poje¢é: ,,idealowi ja” odpowiada na poziomie organizacji konstrukt w posta-
ci modelu ,,doskonalosci organizacyjnej”, pojeciu zas$ ,,ja idealne” (zawierajacemu
elementy narcystycznej omnipotencji) na poziomie organizacji odpowiada pojgcie

»organizacja doskonata” (czyli idealna).

3. Psychoanalityczna funkcja organizacji idealnej (doskonalej)
i modelu doskonalosci organizacyjnej

Niezaleznie od tego, jak zdefiniujemy organizacj¢ i jak bardzo pragnelibySmy wi-
dzie¢ ja jako obiekt idealny (doskonaly), zadna organizacja doskonata nie jest, zad-
na tez nie dziata z zegarmistrzowska precyzja. Organizacje bowiem, jako obiekty
spoteczne, nie sg ani przejrzyste, ani przewidywalne, ani zorganizowane tak dobrze,
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jak by$smy chcieli. Myslenie o organizacji jako precyzyjnie dziatajagcym mechani-
zmie, przewidywalnym i poddajacym si¢ kontroli, nalezatoby traktowa¢ jako wy-
raz potrzeby stworzenia w umys$le obrazu idealnej organizacji (odpowiednika ,,ja
idealnego”). Jako cztonkowie organizacji chcemy mie¢ takie wtasnie wyobrazenie
o organizacji, gdyz reprezentuje ono mozliwos$¢ stawania si¢ doskonatym; daje po-
czucie bezpieczenstwa w procesie ksztaltowania si¢ wlasnej tozsamosci przez zako-
twiczenie w wyobrazeniach o idealnym obiekcie. Wyobrazenie o doskonalej organi-
zacji jest wiec potrzebne jej cztonkom dla wzmocnienia wyobrazen o ,,ja idealnym”.

Czlonek organizacji, podzielajac wraz z innymi wspolng wizj¢ idealnej (dosko-
nalej) organizacji, buduje poczucie przynaleznosci do idealnej organizacji, a kazdy
uczestnik zycia organizacyjnego moze identyfikowac¢ si¢ z idealnym, ,,zbiorowym”
obiektem. Dzigki temu cztonkowie organizacji nie maja powodoéw do niszczacej
rywalizacji; moga czu¢ si¢ niejako ta samg i taka samg ,,zbiorowg osobg”, zacho-
wujac poczucie odrebnosci 1 indywidualnej tozsamosci, przy zatozeniu dojrzatosci
psychicznej cztonkdéw organizacji.

H.S. Schwartz [1990] uwaza, ze kazda organizacja do$wiadcza takich samych
problemow, jakich dos§wiadcza kazdy obiekt idealny lub bgdacy obiektem idealiza-
cji. Autor ten dowodzi, ze wyobrazenie o doskonatej organizacji ksztattuje si¢ jako
odpowiedz na lgk do$wiadczany przez jej cztonkow. Mozna wigc przyjac, ze gdy
owo wyobrazenie przybiera posta¢ konkretnego modelu ,,organizacji doskonalej”,
atrybuty jej doskonato$ci sa przezywane przez cztonkow organizacji jako zapew-
niajace poczucie bezpieczenstwa i (samo)zadowolenia. Jednoczesnie oznacza to, ze
cztonkowie organizacji beda odczuwaé¢ wewnetrzng presje w kierunku podejmo-
wania zachowan zgodnych z wymogami modelu doskonatosci z Igku przed karg
ze strony autorytetow (reprezentujacych elementy Superego). Realizujac wige ja-
kiekolwiek wyobrazenia na temat doskonatosci, pragniemy, przynajmniej w jakims
stopniu, uporac si¢ z Igkiem wzbudzanym przez wlasnej poczucie ograniczonosci.
Rodzi to podatno$¢ na zranienia, a takze konfrontuje ze $wiadomos$cia $miertelno-
sci jako immanentnej wlasciwosci biologicznej strony ludzkiej natury [Freud 1994].
Jedynie w fantazjach mozemy nie uwzgledniaé tych ograniczen, czyli rozwija¢ wi-
zje bytéw doskonatych. Organizacja doskonata, czyli idealna, precyzyjnie funkcjo-
nujaca, jest jedna z takich wlasnie fantazji (por. [Schwartz 1990]).

4. Idealna jednostka w idealnej organizacji, czyli psychologiczne
konsekwencje organizacyjnej doskonalo$ci

Skoro wewnetrzny konstrukt organizacji doskonalej moze spetia¢ funkcje przypi-
sywane ,,ideatowi ja”, warto postawi¢ pytanie o konsekwencje tego wewnatrzpsy-
chicznego fenomenu. Jednym z nich jest wiez migdzy cztonkami organizacji oraz
ich zaangazowanie we wspolne dzialania. Zaangazowanie pracownikéw jako skutek
poczucia przynalezno$ci do organizacji mozna zdefiniowac jako sytuacje, w ktorej
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tozsamos¢ jednostki jest $ci§le okreslona przez kluczowe wartosci, normy, zasady,
obowigzujace w organizacji. Takie rozumienie opisuje osobe, u ktorej ,,ideal ja” za-
wiera takie same elementy, jakie wystepuja w modelu doskonatos$ci organizacji, za$
,ja idealne” odpowiada wizji organizacji idealnej (doskonatej).

Wyobrazenie o organizacji jako elemencie ideatu ego (w modelu strukturalnym),
w ktorym zawarte sa wyobrazenia idealnych obiektow, to wyobrazenie o obiekcie,
ktory posiada wiadzeg, czyli sprawuje kontrole. Koncepcja kontroli begdacej atry-
butem wiladzy jest gleboko wbudowana w wyobrazenia jednostek o organizacji
[Denhardt 1981]. Tym wigkszego znaczenia nabiera psychoanalityczna teza, iz ob-
raz (wewnetrzne wyobrazenie) idealnej organizacji jest reakcja formowang, a wigc
forma obrony, stuzacg redukcji Igku lub przystaniajaca mechanizm wyparcia leku.
Lek za§ wynika ze wspomnianego wczesniej poczucia ograniczonosci, krucho$ci
oraz ludzkiej $miertelnosci [Schwartz 1985].

Wyobrazenie ,,idealnej” (doskonatej) organizacji pozwala cztonkom organizacji
podtrzymywac iluzje o poczuciu bezpieczenstwa, pozostawaniu w centrum troskli-
wej uwagi otaczajacego ich $wiata. Cztonkowie organizacji, majac przeswiadczenie,
ze inni cztonkowie sg tacy sami, czyli majg takie same potrzeby, podzielajg te same
warto$ci 1 pragnienia, mogg bezpiecznie porzuci¢ mysl o zagrozeniach i konflik-
tach; tym samym zaprzeczajac wystgpowaniu konfliktéw i lgkowi w organizacji.
Skoro w organizacji idealnej, czyli doskonatej, wszyscy jej cztonkowie wiedza, co
maja robié, i robig to, mozna przyjac, iz nie ma w niej konfliktow, gdyz nie ma ku
nim powodow; komunikacja jest otwarta i bezposrednia; ludzie chcg robi¢ to, co
powinno by¢ zrobione, a wszyscy pracuja na rzecz wspolnego dobra. Niestety, taka
organizacja nie istnieje i najprawdopodobniej nigdy nie istniata. Jest to sytuacja,
ktéra przypomina mit o Narcyzie; cztonkowie organizacji czuja sie¢, jakby byli ,,za-
kochani” w swoim wtasnym odbiciu, ktére odnajdujag w innych wspodtpracownikach,
kontaktujgc si¢ z nimi i potwierdzajac tym samym identyfikacj¢ z wyobrazeniami
o idealnym obiekcie.

Zdecydowanie jednak pozytywng psychologiczng konsekwencja wewnetrz-
nego konstruktu doskonato$ci organizacyjnej (analogicznej z ,,idealem ja” na po-
ziomie jednostki) jest to, iz cztonkowie organizacji postrzegaja siebie i innych
jako utozsamiajacych si¢ z celami oraz warto$ciami organizacji. Nawigzujg wigc
atrakcyjne dla siebie relacje z innymi cztonkami organizacji, ktorzy postepuja ana-
logicznie, wzmacniajac wiezi grupowe i wewngtrzorganizacyjne. Jednocze$nie
jednak do$wiadczaja Ieku przed utrata obiektoéw zaspokajajacych istotne potrzeby
interpersonalne, czyli pojawia si¢ lgk przed opuszczeniem (lub porzuceniem) przez
te idealne i wazne obiekty [Gutmann, Iarussi 2003]. Ow lek uruchamia gotowos¢
do reagowania za pomocg obron w sytuacjach kryzysow, zagrozen, w tym takze
w sytuacji, gdy zachodzi potrzeba dokonania zmian w dotychczasowym funkcjo-
nowaniu organizacji.

I jeszcze jeden aspekt. Okreslajac siebie przez cechy organizacji idealnej, iden-
tyfikujac sie z jej idealnym obrazem, czlonkowie organizacji moga tatwiej i niemal
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automatycznie odrzucaé potrzebe autorefleksji, traktujac ja wrecz jako swego ro-
dzaju przeszkode i utrudnienie. Sytuacja taka zachodzi wskutek konfliktu miedzy
ideatem organizacji a idealnym self; ma wowczas miejsce zastgpowanie tresci self
tresciami zawartymi w ideale organizacji. Cztonek organizacji zastepuje to, czego
sam ,,chce”, tym, czego potrzebuje i oczekuje od niego organizacja.

Podtrzymujac przekonanie o organizacji doskonatej (idealnej), jej cztonkowie
musza uznac, ze jakiekolwiek zakldcenia i odchylenia od stanu idealnego sg efek-
tem btedow popetionych przez nich samych. Potwierdzaja to badania przeprowa-
dzone przez H.S. Bauma. Autor ten wykazat, ze wstyd jest uczuciem dominujagcym
u cztonkow badanych organizacji. Stwierdzit, ze szczegdlnie zaangazowani w funk-
cjonowanie organizacji cztonkowie sg przekonani, iz jakiekolwiek uchybienia wo-
bec ideatu organizacji leza jedynie po ich stronie, inni za§ w petni wypetniajg zalo-
zenia organizacyjnej doskonatosci [Baum 1987].

5. Podsumowanie — z odrobing sceptycyzmu

Wyzwanie rzucane wspodlczesnym organizacjom i ich cztlonkom to osigganie dosko-
natosci. Tymczasem doskonato$¢, jakkolwiek definiowana, jest fantazja, iluzorycz-
nym wyobrazeniem. Skoro jednostka nigdy nie osigga stanu odpowiadajacego ,,ja
idealnemu”, to nalezatoby zaktada¢, iz rowniez organizacja nie jest w stanie osiaggng¢
wymiaru idealnego. Osiagniecie doskonatosci oznaczaloby, iz organizacja w petni
kontroluje swoje otoczenie oraz perfekcyjnie przewiduje, co przyniesie przysziosc.
Niestety, zaréwno biologiczne, jak i spoteczne uwarunkowania, w jakich funkcjonu-
je czlowiek, nie pozwalaja na to. Jesli wierzymy, ze jest to mozliwe, to tylko dlatego,
ze chcemy w to wierzy¢. Warto wiec mie¢ swiadomos$¢, ze kreujac wizje idealnej
organizacji, angazujemy si¢ w realizacje iluzji. Nie jest to jednak argument przeciw-
ko budowaniu modeli doskonatosci, a jedynie sugestia moéwigca o potrzebie refleksji
1 samos$wiadomosci, wolnej od cynizmu.

Rzeczywisty problem pojawia si¢ bowiem wtedy, gdy odpowiedzialni za reali-
zacj¢ okreslonego modelu doskonatosci bezrefleksyjnie wierza, iz doskonatosc jest
mozliwa do osiggnigcia. Zapominaja, ze czym$ innym jest rozw¢j i doskonalenie
posiadanych wiasciwosci lub umiejetnosci, a czyms$ innym osiaganie stanu dosko-
nalosci.

Konstruujac modele organizacyjnej doskonatosci warto poddaé refleksji istote
zatozenia o doskonatos$ci, stawiajac pytanie o zrédta wyobrazen na temat doskonato-
$ci. Jesli inspiracjg jest zmienno$¢ otoczenia zewngtrznego, to czy wowczas mowi-
my o stanie idealnym czy raczej o pewnej, pozadanej wiasciwosci kazdego obiektu
zywego, a wigc takze organizacji, jaka jest otwarto$¢ na bodzce otoczenia? A moze
doskonato$¢ organizacji to falszywa, narcystyczna idea, wynikajgca z tesknoty za
,,boskoscig”, ktorej skutki ilustruje mit o Ikarze? Moze wiec zamiast tworzy¢ modele
lub wizje doskonatych organizacji, wystarczy zadba¢ o umiejegtnos¢ podejmowania
dziatan adekwatnych do celéw, warunkow oraz charakteru wykonywanego zadania,
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zaktadajac dobra wolg wszystkich zainteresowanych stron. Zas owa ,,dobra wola” to
zaangazowanie i gotowos¢ do dziatania na rzecz wspolnego dobra lub wspolnych
wartosci. Taki postulat nie bylby jednak niczym nowym w naukach o zarzadzaniu...

Skad wiec ptynie zapotrzebowanie na tworzenie modeli 1 wizji doskonato$ci
organizacji? Komu i po co sg one najbardziej potrzebne? Zgodnie z psychoanali-
tycznym rozumieniem zjawisk i procesdw wewnatrzorganizacyjnych mozna przy-
puszczac, ze wynikaja one z potrzeby zaprzeczania bezradnos$ci i bezsilnosci, stajac
si¢ jednoczesnie sublimacja impulsow agresywnych. Budowanie modeli doskonato-
$ci moze stuzy¢ potwierdzaniu poczucia kontroli i wplywu na otoczenie. Paradoks
polega jednak na tym, ze nadmierna kontrola moze rowniez wywotywac agresje
lub wrecz przeciwnie — zatamowanie kreatywnosci, zdolnosci do tworczego mysle-
nia oraz dzialania. W efekcie nadmierne pragnienie doskonato$ci powoduje wzrost
ryzyka niepowodzenia, powodowanego lgkowym zahamowaniem aktywnosci, co
prowadzi do braku trwatych i satysfakcjonujacych efektow podejmowanych dziatan.
Im bowiem wigkszy rozdzwick migdzy tym, co realne, a tym, co idealne, tym wyz-
szy poziom lgku, a wigc tym silniejsza potrzeba uwolnienia si¢ od niego. Wewnatrz
mechanizmoéw psychicznych na poziomie jednostki dokonuje si¢ to za sprawa me-
chanizmow obronnych, na poziomie grup zas za pomocg grupowych mechanizmoéw
obron spotecznych.
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BETWEEN THE IDEAL AND THE REALITY.
IN SEARCH FOR THE EXCELLENCE

Summary: This paper is theoretical. It aims to reflect human nature in the context of the idea
of perfection of the organization”. Based on psychoanalytic paradigm, this paper presents
a position in which the concept of excellence requires the awareness of its members to its
convention and personal maturity. This condition is particularly important for executives, but
also the other members of the organization. Paradoxically the greater the expectation of mana-
gerial excellence on employees is, the more difficult the basic everyday functioning becomes.

Keywords: excellence, organization, psychoanalytic paradigm.





